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Resumen

El estudio tuvo por objetivo determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral
teniendo en cuenta la Norma 1SO 9001: 2015 del sistema de gestién de calidad en una empresa
metalmecénica. Fue una investigacion con un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo con un disefio no
experimental, teniendo una poblacién de 104 colaboradores de la empresa metalmecénica, utilizando como
técnica la encuesta y como instrumento el cuestionario. Los resultados muestran un clima organizacional
en un nivel favorable con un 59.6% y la variable desempefio laboral, los colaboradores muestran un nivel
alto con un 58.7% seguido de un nivel medio con el 41.3%. Se concluye que, existe relacién significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral con un nivel de significancia menor al 5% (0.005) y
un nivel alto de correlacion de Pearson con un 0.644.
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Abstract

The objective of this study is to determine the relationship between the organizational climate and work
performance taking into account the 1SO 9001: 2015 Standard of the quality management system in the
metal-mechanic company. It was an investigation with a quantitative approach of a descriptive type with a
non-experimental design, having a population of 104 employees of the metal-mechanic companyusing the
survey as a technique and the questionnaire as an instrument. The results show an organizational climate
at a favorable level with 59.6% and the performance evaluation variable, the collaborators show a high
level with 58.7% followed by a medium level with 41.3%. It is concluded that there is a significant
relationship between the organizational climate and performance evaluation with a significance level of
less than 5% (0.005) and a high level of Pearson correlation with 0.644.
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1. Introduccion

Las empresas actualmente viven en un entorno competitivo, no solo al ofrecer sus bienes y
servicios a los consumidores sino también compiten en atraer a los mejores trabajadores para el
éxito. Las empresas desean lograr el maximo desempefio de sus trabajadores, incrementar su
eficiencia para tener una mejor rentabilidad, pero también se vuelve fundamental generar un

adecuado clima organizacional.

En los ultimos afios, el desempefio laboral se ha posicionado como un eje importante en la gestion
del talento humano, dado que permite evaluar la eficiencia y la productividad, sin embargo, el
desempefio no puede analizarse Unicamente desde una perspectiva técnica o funcional, ya que
responde también a factores del entorno interno, especialmente al clima organizacional (Reyes et
al., 2022). Cuando el clima organizacional es positivo, el trabajador se muestra mas
comprometido y eficaz; de lo contrario, puede experimentar desmotivacién, bajo rendimiento o

incluso desvinculacion emocional del trabajo.

Hernandez et al. (2021) encontraron una relacion positiva alta y en empresas industriales, lo que
evidencia que la calidad del entorno en el trabajo puede predecir el nivel de desempefio, del mismo
modo, Zambrano y Carrion (2023) sefialan que el clima organizacional explica hasta el 62 % de
la varianza del desempefio, destacando factores como el liderazgo cercano, la retroalimentacién
constante y la cohesion grupal, estos resultados validan la relacion entre las variables e invitan a
replantear las estrategias tradicionales de mejora del rendimiento, que muchas veces se centran
Unicamente en indicadores de productividad, sin atender otros determinantes como el clima

organizacional.

En este escenario, se vuelve indispensable que las organizaciones consideren una perspectiva mas
amplia de la gestion del rendimiento, el clima organizacional no es simplemente un contexto, sino
un elemento estructural que puede potenciar o limitar el desempefio de las personas. Céspedes y
Vilchez (2022) afirman que cuando los trabajadores perciben clima organizacional positivo,
oportunidades de crecimiento y apoyo de sus superiores, tienden a comprometerse con sus tareas,
mostrando conductas laborales alineadas con los objetivos, por el contrario, un clima negativo
puede neutralizar incluso a los empleados con alto potencial. Para generar siempre intervenciones
efectivas orientadas al bienestar organizacional y a la mejora sostenida es necesario el

compromiso de los que lideran.

El desempefio laboral varia significativamente en funcion de la region y el pais. En Espafia, la
productividad es baja en contraste con otros paises europeos y con Estados Unidos, aunque los
esparioles son de los que mas tiempo pasan en la oficina. Segin Workmeter (2019), Espafia

obtiene 68,5 puntos en productividad por hora trabajada, una cifra considerablemente inferior a
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la de Alemania (87,1) y la media de la Eurozona (75,9). Para muchos trabajadores en Europa, el
salario no es la principal fuente de motivacion. De hecho, el 48% de ellos afirma que trabaja por
motivos como el clima laboral positivo o las buenas relaciones en el entorno de trabajo. Al
examinar cuando la desmotivacién podria llevar a abandonar el empleo, el informe revela que el
28% de los trabajadores piensan en renunciar a los pocos meses de haber comenzado, y mas de
uno de cada diez (13%) considera esta opcion semanalmente o con mayor frecuencia
(Equipos&talento, 2019).

En Perd, una encuesta del portal de empleo Aptitus sefial6 que el 80% de los empleados considera
el clima laboral como importante para lograr mas rendimiento, el 90% de los encuestados afirmé
que renunciaria si el ambiente de trabajo fuera negativo, por lo tanto, es esencial considerar
estrategias que conlleven a un clima organizacional adecuado, lo cual contribuira a mejorar el

compromiso (Conexiénesan, 2019).

El uso de la Norma I1SO 9001:2015, promovida por la International Organization for
Standardization, ha sido adoptada por numerosas organizaciones para asegurar la calidad, esta
norma busca optimizar el desempefio global de las organizaciones, mediante el acatamiento de
los requisitos, no obstante, si bien su enfoque esta centrado en la gestién por procesos, no
especifica mecanismos concretos para abordar los factores humanos que inciden en el
rendimiento, como el clima organizacional, en este contexto, muchas organizaciones que
utilizaron sistemas de gestion de calidad observan resultados inconsistentes en la evaluacion del
desempefio laboral, lo cual sugiere que no se esta integrando de forma efectiva la dimension
psicosocial del trabajo, la omision del clima organizacional como variable critica en el desempefio
puede debilitar el impacto real del sistema de calidad, afectando tanto la motivacion del personal

como la sostenibilidad de los logros obtenidos.

Este estudio se centrara en la clausula de evaluacion del desempefio, la cual es destacada en la
norma 1SO 9001:2015 como un aspecto esencial desde hace muchos afios, la nueva version de la
norma resalta aun mas esta importancia al dedicar una clausula principal al tema de evaluacion

del desempefio.

La evaluacion del desempefio es importante en la gestién administrativa. Permite identificar
deficiencias en empleados, asi como el uso inadecuado de trabajadores con potencial superior al
requerido para el puesto, ademas, aborda cuestiones de motivacion, describiendo el nivel de
cumplimiento de las tareas laborales y evaluando si los trabajadores satisfacen los requisitos de

su puesto.
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La evaluacion del desempefio es esencial en la administracion que facilita la identificacién de
deficiencias en la supervision de trabajadores, la adaptacion del empleado a su rol y su integracion
en la organizacion, también ayuda a detectar la subutilizacién de empleados con capacidades
superiores a las demandadas por su cargo y examina aspectos relacionados con la motivacion,
esta técnica analiza como se cumplen las tareas laborales y determina si los empleados tienen los
requisitos de su puesto basandose en los resultados alcanzados. La problemética surge cuando no
existe una relacién entre lo que se plantea y lo que se ejecuta, es decir no se cumplen a cabalidad
todas las mediciones de gestion existentes para obtener una certificacion de la 1SO 9001, por lo
que existe la interrogante de cuén reales son los datos obtenidos luego de realizar una auditoria a
la empresa (Charon, 2007, p. 1).

En cuanto al clima organizacional, variable altamente ligada a la clausula de evaluacion de
desempefio de la Norma I1SO 9001:2015, Visbal (2014) sostiene que contar con trabajadores
capacitados impulsa un mayor rendimiento, promueve el desarrollo sostenible. Para lograr esto,
es esencial conocer el perfil de los empleados en estas unidades, para poder ofrecerles una
capacitacion adecuada. Las preocupaciones y descontentos dentro de una empresa pueden servir
para identificar areas de mejora, en este contexto, el estudio del clima organizacional emerge
como una herramienta valiosa, ya que recopila las opiniones de los empleados, proporcionando

datos que permiten una evaluacion introspectiva de los servicios (p. 122).

Victoria (2014) indica que las empresas estdn asumiendo el reto de gestionar su clima
organizacional, la creciente presidn para mantenerse competitivas debido a los cambios impulsa
a las organizaciones a alinear eficazmente la gestion del talento humano, el clima organizacional
se desarrolla a lo largo del tiempo, influenciado por las actividades diarias y puede ser observado,

medido y cuantificado, dos factores esenciales para la efectividad de los colaboradores (p. 1).

La situacion problematica identificada en la empresa de metalmecanica esta vinculada al clima
organizacional, especificamente al nivel de compromiso entre la empresa y sus empleados. En
particular, esto hace referencia a la clausula sobre la evaluacion del desempefio, por lo tanto, es
crucial explicar y analizar cdmo estas préacticas afectan positivamente tanto a los colaboradores

como al desarrollo integral de la organizacion.

2. Material y Método
Se desarrolla con enfoque cuantitativo, porque recolecta datos numéricos mediante escalas tipo
Likert y los analiza estadisticamente. El tipo de estudio es basico y de alcance explicativo, y el

disefio es no experimental, ya que no se manipulan variables; ademas, es correlacional.

La unidad de andlisis estuvo conformada por los trabajadores de una empresa metalmecanica. La

poblacion estuvo conformada por 104 colaboradores y, debido a que se incluyé a todos, la muestra
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fue censal (100% de la poblacion), con muestreo no probabilistico de tipo censal. La técnica de
recoleccién de datos fue la encuesta, aplicada mediante un cuestionario como instrumento. Para
medir el clima organizacional con indicadores especificos; y para el desempefio laboral con dos
dimensiones (desempefio por consecucion y desempefio por competencias). En ambos casos se
utilizo escala Likert de 5 puntos. El procesamiento y andlisis se realiz6 en SPSS, empleando
estadistica descriptiva (niveles/categorias de interpretacion) y estadistica inferencial: se aplicd
Kolmogorov—Smirnov para verificar normalidad (p > 0.05) y, al confirmarse distribucién normal,

se uso6 Pearson.

3. Resultados
Tabla 1

Clima organizacional de trabajadores en la empresa metalmecanica

Variable Dimensiones

Clima _ _
Nivel organizacio  Realizacion Involucramiento laboral  Supervision Comun  Condiciones

nal personal icacion  laborales

F % F % F % F % F % F %
Muy

20 192 10 9.6 20 19.2 20 19.2 72 69.2 10 9.6
Favorable
Favorable 62 59.6 42 40.4 72 69.2 62 59.6 20 19.2 50 48.1
Media 10 96 52 50.0 12 115 22 21.2 0 0.0 32 30.8
Desfavorable 12 115 0 0 0 0 0 0 12 115 12 115
Muy 0 00 0 0 0 0 0 o0 0 0.0 0 0.0
desfavorable

10

Total 100 104 100.0 104 100.0 104  100.0 104 100.0 104 100.0

En la realizacion personal, se registra un nivel intermedio del 50%, con un porcentaje favorable
del 40.4%. Esto indica que, en general, la realizacion personal en el entorno laboral es percibida
como estimulante, aunque algunos factores promueven y favorecen este desarrollo, mientras que

otros podrian no contribuir o incluso dificultar el progreso personal y profesional.

En cuanto al involucramiento laboral, se evidencia un nivel favorable del 69.2%, lo que sugiere
que los empleados adoptan ciertos valores institucionales y, en parte, los consideran como
propios. Esto refleja una actitud positiva hacia el esfuerzo, viéndolo como un factor importante

tanto para el desarrollo personal como institucional.

La supervision presenta un nivel favorable del 59.6%, lo que indica que los empleados perciben
un grado razonable de apoyo y orientacion, contribuyendo al mejoramiento de tareas y

procedimientos en sus actividades diarias.
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La comunicacién en el clima organizacional muestra un nivel muy favorable del 69.2%, lo que
sugiere gue los colaboradores encuentran aspectos positivos en algunos elementos, aungue en

otros pueden estar presentes limitaciones o0 ausencias que afectan el éxito de las tareas.

Las condiciones laborales, se registra un nivel favorable del 48.1%. Esta dimension refleja una
percepcion de apoyo moderado en relacion con las condiciones de trabajo. Algunos aspectos
parecen proporcionar un respaldo adecuado para un buen desempefio, mientras que otros no

ofrecen un apoyo significativo.

El clima organizacional es favorable con un 59.6%, el cual permite a los trabajadores a realizar
un mejor trabajo con mejores resultados, siendo un factor clave para el crecimiento de la
organizacion, en la efectividad que desarrollan sus funciones los colaboradores y algo muy
fundamental permite evaluar las actitudes de los trabajadores. Sin embargo, dicho resultado es
contradictorio con lo expuesto por Guevara (2018) quien sefiala que el clima organizacional se
presenta en un nivel aceptable con un 75.2% planteando que existen ciertas inconformidades por
parte de los rabajadores para puntuar al clima organizacional como aceptable.

Encontrando semejanza con lo expuesto por Chagray et al. (2020) quienes estudiaron el clima
organizacional y encontraron en un nivel bueno con el 72.5%, con la mayoria de trabajadores que
expresan que el clima organizacional es muy bueno, los jefes inmediatos cuentan con aptitudes
necesarias, demostrando una capacidad para resolver conflictos, fomentando la mejora continua;
asimismo, existen buena relacién entre compafieros y existe una motivacion ya que la empresa
reconoce y valora el esfuerzo con gratificaciones. Pero encontrandose significativamente
contradictorio con los resultados de Quispe (2015) donde expone que el clima organizacional los
trabajadores perciben como nuca favorable con el 57.8% evidenciando esto ya que en la
organizacion no existe una buena comunicaciébn 0 muy pocas veces se comunican entre
trabajadores, la toma de decisiones no hace con todo el equipo sino solo cumplen érdenes y

ademas nunca perciben motivaciones para realizar sus funciones.

Los resultados muestran un nivel favorable en las condiciones laborales (48.1%) y una realizacion
personal intermedia (40.4%), lo que indica que, aunque el entorno fisico y las condiciones basicas
son adecuadas para prevenir la insatisfaccion, no logran proporcionar el impulso necesario para
que los empleados alcancen su maximo potencial, esto resalta la importancia de integrar factores

motivacionales.

El clima organizacional se percibe como favorable, con dimensiones como el involucramiento
laboral y la comunicacién mostrando buenos resultados, sin embargo, la falta de factores
motivacionales profundos, como los propuestos por Herzberg, limita el impacto de las

condiciones laborales. Para fortalecer este clima, la empresa debe avanzar mas alla de mejorar las
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condiciones fisicas y abordar las necesidades de desarrollo personal y motivacion intrinseca de

los empleados, esto aumentara y potenciara el desempefio organizacional.

Se sefala que el clima organizacional existente en la empresa metalmecéanica genera condiciones
que favorecen el desempefio cotidiano de los trabajadores, especialmente en aspectos vinculados
a la interaccion, la comunicacién y el compromiso con la organizacion, no obstante, también se
advierte que dicho clima adn presenta oportunidades de mejora relacionadas con el
fortalecimiento de la motivacion interna. Si bien la empresa ha logrado consolidar un entorno
laboral funcional y relativamente estable, resulta necesario profundizar en estrategias que
promuevan el reconocimiento, el crecimiento profesional y la participacion activa del personal,
de esta manera, el clima organizacional podria convertirse en un factor ain més decisivo para

potenciar el desempefio laboral y contribuir de forma sostenida a los objetivos estratégicos.

Segun el objetivo especifico 2. EI desempefio laboral que realiza la entidad permite medir el grado
de colaboracién del personal, asi como la eficacia en el desarrollo de las actividades.

Para medir el desempefio laboral en una empresa metalmecanica, se utiliz6 un cuestionario

validado por la misma entidad “Matriz de Desempefio Laboral”, con una escala de valoracion de:
El puntaje total es de 0 a 240 puntos.
Niveles

000-149: Personal en formacion, etapa de aprendizaje o baja performance
150-189: Personal de nivel medio
190-240: Personal de alto rendimiento

Tabla 2

Evaluacion del desempefio laboral

Dimensiones
Variable desempefio
Nivel laboral Desempefio por Desempefio por
consecucion competencias
F % F % F %
Personal de alto ¢, 58.7 104 1000 61 58.7
rendimiento
Perspnal de nivel 43 41.3 0 0 43 41.3
medio
personal en 0.0 0 0 0 0
ormacion
Total 104 100.0 104 100.0 104 100.0
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El desempefio por consecucion se observa gque los trabajadores muestran un alto rendimiento con
el 100%, sefialando que todos los trabajadores muestran un nivel de experiencia y capacidades
técnicas, demuestran productividad, contribuyen con el equipo y evaltan el trabajo realizado para

el producto final.

En el desempefio por competencias se muestra con un 58.7% del personal en un nivel alto
rendimiento seguido de un nivel medio con el 41.3%, evidenciando que los trabajadores muestran
una orientacion a los resultados, cumplen con los horarios y metas establecidas, demuestra
responsabilidad y puntualidad, mantienen una comunicacién asertiva, son colaborativos, saben
potenciar el talento de sus colaboradores y tienen la capacidad para inspirar y guiar hacia la

obtencion de objetivos organizacionales.

Para la variable desempefio laboral, los colaboradores muestran un nivel alto con un 58.7%
seguido de un nivel medio con el 41.3%, con dicha evaluacion permite revisar las cosas que se
han hecho bien, y que permite planificar mejoras para el logro del éxito de la entidad, asi como

estrategias de motivacion.

El desempefio depende mucho de las competencias que cada colaborador muestra en el desarrollo
de sus funciones, integra las habilidades, aptitudes, actitudes, conocimientos. Siendo la
evaluacion del desempefio en un nivel alto con un 58.7% el cual sefiala que los colaboradores
desarrollan de manera adecuada sus funciones dentro de la organizacién. Dichos resultados son
semejantes a los encontrados por Montoya (2020) quien encontrd que el desempefio laboral de

los trabajadores se encuentra en un nivel muy bueno con el 58.8%.

Los resultados, se alinean con las teorias fundamentales de la gestion de desempefio laboral, segin
Herzberg (1959), los factores higiénicos, que en este caso se reflejan en los resultados positivos
de las dimensiones de desempefio por consecucion, son importantes para evitar la insatisfaccion,
el alto rendimiento del 58.7% en las categorias de desempefio por consecucion y competencias

refleja la importancia de proporcionar a los empleados no solo un ambiente de trabajo adecuado.

La teoria del desempefio laboral de Louffat (2016) también se aplica a los resultados de esta
investigacion, plantea que el desempefio debe medirse a través de eficacia, eficiencia y
efectividad, los datos obtenidos, donde el 58.7% del personal muestra un desempefio alto y el
41.3% medio, son una clara manifestacion de como las dimensiones de desempefio por
consecucion y competencias son vitales, tal como establece la 1ISO 9001:2015 en su clausula 9,
ademas, esta teoria enfatiza la mejora continua, que en el contexto de la empresa metalmecanica
debe centrarse en identificar brechas en las competencias del personal para optimizar el

desempefio y lograr los objetivos organizacionales de manera mas eficiente.
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El desempefio laboral en la empresa no solo es reflejo de la experiencia o del cumplimiento de
metas, sino también del grado de compromiso que los colaboradores tienen con la misién
institucional, este desempefio esta estrechamente vinculado con las condiciones internas que
favorecen o dificultan el desarrollo del potencial humano, en este sentido, resulta indispensable
que la organizacion no se limite a evaluar el rendimiento de manera periddica, sino que
implemente acciones orientadas al fortalecimiento de competencias blandas y técnicas,
promoviendo una cultura de aprendizaje continuo, reconocimiento y liderazgo participativo que

eleve los estandares de eficacia.

Asimismo, el analisis del desempefio laboral debe entenderse como un insumo clave para la toma
de decisiones estratégicas, al identificar areas de alto rendimiento y aquellas que requieren
refuerzo, la organizacion puede disefiar intervenciones mas precisas que potencien la
productividad y el clima laboral, esto no solo impacta en los resultados inmediatos, sino que
contribuye al cumplimiento sostenido de los objetivos de calidad, en definitiva, la evaluacion del
desempefio deja de ser un proceso aislado para convertirse en una herramienta integral de mejora

continua que articula lo técnico con lo humano dentro del entorno organizacional.
Tabla 3

Relacion entre clima organizacional y desempefio laboral

Clima
organizacional = Desempefio Laboral

Correlacion

de Pearson 1 644
Clima Sig
organizacional (bilateral) 0.000
N 104 104
Correlacion e
de Pearson ba4 1
Desempefio Sig
laboral (bilateral) 0.000
N 104 104

Segun el objetivo general, el clima organizacional tiene relacién con el desempefio laboral, dado
que se observa un nivel de significancia menor al 5% (0.005) y un nivel alto de correlacién de
Pearson con un 0.644. Entonces se acepta la hipdtesis alterna, concluyendo que el clima
organizacional tiene relacion significativa en el desempefio laboral del desempefio en una empresa
metalmecénica, el cual se tiene una correlacion directa positiva, donde si la primera variable

aumenta de nivel también lo hace la segunda variable.

301



Barrueto, C.A. Clima organizacional y desempefio laboral en un sistema de gestion de calidad basado en la norma 1SO
9001:2015 de una empresa metalmecénica. Rev. Horizonte Empresarial. Vol. 12, pp. 293-312, ISSN: 2313-3414

Segun los resultados presentados, el impacto para la organizacion seria muy importante y
beneficioso. En primer lugar, un buen clima organizacional contribuiria directamente a un mayor
nivel de desempefio, en mayor productividad, eficiencia, calidad del trabajo. Ademas, al existir
una correlacién positiva, la empresa estaria en mejores condiciones de cumplir con uno de los
requisitos clave de la norma 1SO 9001:2015, que es la evaluacion y mejora continua del
desempefio laboral. Esto facilitaria el mantenimiento de su certificacion de calidad.

Por otro lado, un equipo de trabajo altamente motivado y con un buen desempefio, gracias a un
excelente clima organizacional, puede brindar a la empresa una ventaja competitiva en términos
de calidad, productividad y servicio al cliente en comparacién con sus competidores. Ademas,
una organizacién con un clima laboral saludable y un equipo de alto rendimiento proyecta una
imagen positiva tanto interna como externamente, lo que puede mejorar su reputacion y facilitar
la atraccion de nuevos talentos. EI impacto de estos hallazgos para la empresa metalmecanica

seria muy significativo en diversos aspectos clave para su éxito y competitividad.

La relacion significativa encontrada en este estudio, con un coeficiente de correlacion de Pearson
de 0.644, respalda las teorias de Likert (1965) y Herzberg (1959). Segun Likert, un liderazgo
participativo y una comunicacién abierta en un entorno de trabajo positivo son fundamentales
para mejorar el desempefio de los empleados, ademas, la teoria de Herzberg destaca que los
factores de higiene, como un clima laboral favorable, previenen la insatisfaccion, pero son los
factores motivacionales el reconocimiento y la oportunidad de desarrollo, los que impulsan el

rendimiento.

Los resultados obtenidos permiten confirmar que el clima organizacional no solo actdla como un
factor de contexto, sino que tiene un rol activo y determinante en el rendimiento del personal, la
relacion estadisticamente significativa encontrada entre ambas variables no debe interpretarse
Gnicamente como un dato técnico, sino como una evidencia que respalda la necesidad de
considerar el entorno psicosocial laboral como un eje central, donde los trabajadores se sienten
escuchados, valorados y motivados, genera condiciones propicias para el compromiso y la

eficiencia.

En consecuencia, este hallazgo no solo valida empiricamente la hipotesis del estudio, sino que
orienta a la empresa hacia una gestion mas integral, donde se articulen los sistemas de control de
calidad con précticas centradas en el bienestar del trabajador, fomentar el desarrollo profesional,
fortalecer la comunicacion interna, reconocer los logros individuales y colectivos, y promover
una cultura organizacional participativa, mejora el clima laboral y se traduce directamente en
mejores resultados para la organizacion, de este modo, el clima organizacional deja de ser una

variable intangible o secundaria para convertirse en un recurso estratégico clave.
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Tabla 4

Relacion entre clima organizacional y el desempefio por consecucion

Clima Desempefio por
organizacional  consecucion

Correlacion

de Pearson 1 724
Clima si
organizacional (bi%éteral) 0.000
N 104 104
Correlacion 7047 1
de Pearson
Desempefio  por Sig
consecucion (bilateral) 0.000
N 104 104

Segun el objetivo especifico 3, se muestra una relacion positiva fuerte y estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y el desempefio por consecucion, con una correlacion
de Pearson de 0.724 (p < 0.01) en una muestra de 104 participantes. Esta correlacion indica que
a medida que mejora el clima organizacional, tiende a mejorar también el desempefio de los
empleados, y viceversa. Las organizaciones podrian considerar implementar estrategias para
mejorar el clima organizacional como un medio potencial para impulsar el desempefio por
consecucion de los empleados. Sin embargo, es crucial recordar que otros factores no medidos en
este estudio también podrian estar influyendo en el desempefio, y que la relacion observada,
aunque fuerte, no abarca la totalidad de las variables que afectan el rendimiento laboral basado

en logros.

Se compara con Mendoza-Vargas et al. (2022), quienes también identificaron una fuerte
asociacion entre un entorno laboral positivo y el cumplimiento eficiente de las funciones
laborales, atribuyendo este vinculo a la actitud del personal y la eficacia comunicativa, ambos
estudios sefialan que un clima laboral adecuado se relaciona directamente en el rendimiento
enfocado a resultados, consolidando la idea de que el entorno organizacional es un predictor clave

del logro de metas.

Sin embargo, a diferencia de lo encontrado por Navarrete-Navarrete et al. (2024), donde se
observo un rendimiento laboral mas limitado, centrado en el cumplimiento minimo de tareas, la
presente investigacion reporta niveles altos de desempefio por consecucion, esta diferencia podria
explicarse por el contexto organizacional més estructurado y exigente de la empresa
metalmecénica, que opera bajo estandares de calidad I1SO 9001:2015, los cuales promueven la

evaluacion continua y el enfoque en resultados concretos como parte de su sistema de gestion.
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También se alinean con la Teoria de la Motivacién-Higiene de Herzberg, que segln esta teoria,
los factores de higiene, son fundamentales para evitar la insatisfaccién, mientras que los factores
motivacionales, son los que impulsan el rendimiento sobresaliente, en este estudio, la relacién
positiva observada sugiere que un ambiente organizacional favorable (condiciones adecuadas de
trabajo, comunicacion y liderazgo) no solo reduce la insatisfaccion, sino que también promueve

un desempefio laboral alto, especialmente en tareas orientadas a resultados concretos.

Los resultados obtenidos evidencian con claridad que el clima organizacional constituye un factor
determinante en el nivel de desempefio por consecucién del personal, la alta correlacion
identificada respalda la tesis de que entornos laborales estructurados, comunicativos vy
motivadores generan condiciones 6ptimas para gque los colaboradores logren sus metas de manera
mas eficiente, esto es relevante en organizaciones que operan bajo sistemas de gestion de calidad,
donde la orientacion hacia resultados es un pilar esencial, en consecuencia, se ratifica que el
fortalecimiento del clima organizacional impacta de forma directa en la productividad

institucional.

Asimismo, estos resultados subrayan la necesidad de concebir el clima organizacional como un
componente estratégico dentro del modelo de gestion organizacional, mas alla de su dimension
subjetiva, el clima se revela como una variable critica que incide en la eficiencia operativa, el
cumplimiento de objetivos y la sostenibilidad de los procesos, por ello, resulta imperativo que las
politicas institucionales incorporen intervenciones orientadas a optimizar la percepcion del
entorno laboral, promoviendo el liderazgo participativo, el reconocimiento del mérito y la
articulacion efectiva de equipos de trabajo, de este modo, se puede consolidar una cultura

organizacional orientada al alto desempefio, en consonancia con los principios.

Tabla 5

Relacién entre clima organizacional y el desempefio por competencias

Desempefio por
Clima organizacional ~ competencias
Correlacion de 1 745"
Pearson
Clima organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 104 104
Correlacion de e
Pearson 745 1
Desempefio por )
competencias Sig. (bilateral) 0.000
N 104 104
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Segun el objetivo especifico 4, se muestra una relacion positiva fuerte y estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y el desempefio por competencias, con una correlacion
de Pearson de 0.745 (p < 0.01) en una muestra de 104 participantes, este hallazgo subraya la
importancia critica del clima organizacional en el contexto del desempefio laboral basado en
competencias, la fuerte correlacion sugiere que un clima organizacional positivo esta
estrechamente vinculado con un mejor desempefio por competencias, y viceversa, las
organizaciones podrian considerar implementar estrategias para mejorar el clima organizacional
como un medio potencial para impulsar el desempefio, sin embargo, es crucial recordar que otros
factores no medidos en este estudio también podrian estar influyendo en el desempefio, y que la
relacion observada, aunque fuerte, no abarca la totalidad de las variables que afectan el

rendimiento laboral basado en competencias.

Los resultados se alinean con la Teoria de las Competencias de McClelland donde se sostiene que
el rendimiento de los empleados esta directamente relacionado con sus competencias clave, tales
como habilidades técnicas, interpersonales y de liderazgo, las cuales se ven favorecidas por un
clima organizacional positivo, destaca que un entorno laboral adecuado, que fomente el desarrollo

y uso de estas competencias, impulsa el desempefio laboral.

Los resultados coinciden con Becerra (2023), que también encontraron una correlacion
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, aunque con una correlacion
mas baja (0.551), sugieren que un buen clima organizacional si impacta positivamente en el
desempefio, sin embargo, en este estudio, la relacion encontrada es mas fuerte, lo que podria
reflejar diferencias en los contextos especificos de las empresas analizadas. Similarmente,
Paredes et al. (2023) también concluyeron que un clima organizacional positivo influye
directamente en el desempefio por competencias, destacando que un ambiente favorable mejora
tanto la satisfaccién como el rendimiento basado en las competencias, lo que refuerza la idea

central de la Teoria de Competencias de McClelland.

Se evidencia que las condiciones del entorno laboral no solo inciden en la ejecucion de tareas,
sino también en el despliegue de habilidades, actitudes y comportamientos clave en el ambito
organizacional, la confianza, el reconocimiento, la comunicacion efectiva y la posibilidad de
participacion, el trabajo en equipo, la adaptabilidad y la innovacién, esto confirma que un entorno
saludable no solo promueve el bienestar subjetivo, sino que también actla como catalizador del

rendimiento funcional de los colaboradores en sus diferentes roles.

En este sentido, se reafirma la importancia de considerar al clima organizacional como una
variable estratégica para la gestion por competencias, mas alla de su dimension motivacional, el
clima actia como un facilitador de la expresion y consolidacion de capacidades que son

fundamentales y para la sostenibilidad del sistema, las organizaciones que aspiran a fortalecer su
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desempefio desde un enfoque basado en competencias deben invertir en crear entornos laborales
estimulantes, coherentes con los valores institucionales y orientados al desarrollo integral del

talento humano, en linea con los principios de la mejora continua establecidos.

En general la importancia del clima organizacional es un factor clave para el desempefio laboral
dentro de las organizaciones, se ha evidenciado que un entorno de trabajo positivo y saludable no
solo favorece la satisfaccion, sino que también potencia sus competencias y habilidades, lo que a
su vez mejora la productividad general, esto refuerza la idea de que las organizaciones deben

prestar especial atencion a las condiciones laborales, ya que estas influyen de manera directa.

A medida que las empresas buscan implementar sistemas de gestion de calidad, es fundamental
considerar el clima organizacional como una variable estratégica que va mas alla de los aspectos
motivacionales, crear un ambiente que favorezca la comunicacion, la participacion y el desarrollo
profesional permite que los empleados desplieguen su maximo potencial, beneficiando tanto a la
organizacion como a sus colaboradores, este estudio invita a las empresas a invertir en la

construccion de un clima organizacional que facilite la sostenibilidad.

4. Discusion

Los resultados del clima organizacional muestran un predominio del nivel favorable (59.6%) y, en
segundo lugar, muy favorable (19.2%), lo que evidencia que en la empresa metalmecanica existe un
entorno percibido como adecuado para el trabajo cotidiano. Al desagregar por dimensiones, se
observa mayor fortaleza en comunicacion (muy favorable: 69.2%) e involucramiento laboral
(favorable: 69.2%), lo que sugiere coordinacion interna y adhesién a valores institucionales; en
cambio, realizacion personal concentra un nivel medio (50.0%) y condiciones laborales alcanza un
favorable moderado (48.1%), sefialando oportunidades de mejora en aspectos vinculados al
desarrollo y a la percepcién integral de soporte en el trabajo. Este patrdn es coherente con la
concepcidn del clima como percepcion colectiva de politicas, liderazgo y comunicacién (Tinoco,
2023)

En la discusion comparativa, el nivel favorable hallado coincide con estudios que reportan climas
organizacionales valorados como buenos o favorables, asociados a relaciones interpersonales
positivas, trato adecuado y condiciones aceptables para el desempefio, lo cual respalda que el clima
puede consolidarse cuando la organizacion sostiene practicas de comunicacion y convivencia laboral
funcionales. Sin embargo, las diferencias observadas en la realizacién personal y las condiciones
laborales permiten interpretar que, aunque el ambiente general es positivo, persisten areas
susceptibles de fortalecimiento para elevar la percepcion de progreso y satisfaccion laboral; esta
lectura ayuda a comprender por qué algunos estudios encuentran niveles “aceptables” o incluso
“poco favorables” cuando existen inconformidades relacionadas con comunicacidon interna,

motivacion o participacién en decisiones. En conjunto, la evidencia comparada sugiere que el clima
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favorable es alcanzable y sostenible, siempre que se atiendan los factores que generan brechas en la
experiencia laboral. (Torres & Zegarra, 2015; Ruiz, 2021; Chagray et al., 2020; Guevara, 2018;
Quispe, 2015)

En cuanto al desempefio laboral, los hallazgos indican un predominio de alto rendimiento (58.7%) y
un segundo grupo en nivel medio (41.3%), sin presencia de personal en formacién, lo que evidencia
gue la empresa cuenta con un capital humano que cumple de manera consistente sus
responsabilidades. En desempefio por consecucién, se aprecia un comportamiento muy sélido
orientado al logro, asociado a productividad, contribucién al equipo y a los resultados del producto;
mientras que en desempefio por competencias se mantiene el predominio alto, aunque con un
porcentaje importante en nivel medio, lo que sugiere brechas puntuales en competencias
transversales que pueden fortalecerse con acciones internas. Esta distribucion es consistente con la
idea de que el desempefio se evalla de forma sisteméatica y cuantificable desde la perspectiva

organizacional, siendo un insumo clave para definir mejoras y reforzar capacidades. (Reis, 2007)

Finalmente, las pruebas de correlacion confirman que el clima organizacional se relaciona
significativamente con el desempefio laboral (r = 0.644; p < 0.01) y muestra relaciones ain mas
fuertes con el desempefio por consecucion (r = 0.724; p < 0.01) y por competencias (r = 0.745; p <
0.01), lo que evidencia una asociacion directa positiva: al mejorar el clima, tienden a mejorar los
niveles de desempefio. Este resultado dialoga con enfoques que sostienen que un entorno laboral con
comunicacion y estilos de conduccién adecuados favorece el rendimiento, y que las condiciones del
trabajo ayudan a reducir insatisfacciones que afectan el desempefio; ademas, es consistente con
antecedentes empiricos que reportan relaciones significativas entre ambas variables en contextos
organizacionales. En términos de gestion, el hallazgo orienta a priorizar acciones sobre comunicacion
interna, supervision, participacion y condiciones percibidas, con el fin de sostener el alto rendimiento

y fortalecer al grupo que permanece en nivel medio.
5. Conclusiones

El clima organizacional en la empresa metalmecénica se encuentra en un nivel favorable, con un
59.6%, lo cual demuestra que la empresa exhibe un clima organizacional que permite a los
trabajadores alcanzar una realizacion personal a través de sus labores, fomentando un
involucramiento laboral adecuado y un alto compromiso con sus funciones. Asimismo, se evidencia
una supervision eficaz por parte de los lideres y superiores, canales de comunicacion que facilitan el
flujo de informacién, y condiciones laborales apropiadas en cuanto a infraestructura, recursos y
ambiente de trabajo, creando un entorno propicio para el 6ptimo desempefio y la motivacion de los

trabajadores.

En el desempefio laboral en la empresa metalmecénica se encontrd en un nivel alto, con un 58.7%,

demostrando que los trabajadores se sienten altamente comprometidos con los objetivos, ademas,
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dicha evaluacion permite a la empresa revisar y reconocer las acciones y resultados que se han
llevado a cabo de manera exitosa, asi como identificar &reas de mejora para planificar estrategias que
contribuyan al logro del éxito organizacional. Asimismo, esta evaluacion del desempefio brinda la
oportunidad de implementar programas de incentivos y reconocimiento, motivando a los trabajadores
a ser mas eficaces y eficientes en el cumplimiento de sus funciones laborales, impulsando asi su

crecimiento profesional y el desarrollo de la empresa.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral con un nivel de
significancia menor al 5% (0.005) y un nivel alto de correlacién de Pearson con un 0.644, por lo que
se acepta la hipotesis alterna que establece que el clima organizacional tiene relacion significativa
con el desempefio laboral en una empresa metalmecanica; el cual puede generar una mayor

productividad, eficiencia y calidad del trabajo.
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