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RESUMEN

La presente investigacién tuvo por objetivo determinar la
influencia que tiene el clima laboral en el rendimiento de un
grupo de trabajadores del area de Innovacion y Desarrollo
de la empresa Innova Scientific S. A. durante julio del 2021.
El estudio fue de diseno no experimental, cuantitativo,
exploratorio y descriptivo. La investigacion aplicé dos
métodos: el primero basado en la Escala Clima Laboral Cl-
SPC, v el segundo en una ficha elaborada con base en los
factores de rendimiento laboral de Gabini (2018). En cuanto a
las respuestas brindadas por los investigadores vy la realizaciéon
del formulario por parte del supervisor del area, el estudio
encontré que existe una tendencia a calificar el clima laboral
dentro del area Innovacion y Desarrollo como favorable (un
72 % del total de encuestados); sin embargo, un pequeno
numero de investigadores tiene una opinidon negativa sobre el
clima laboral en el area en mencion (4.8 %). Por otro lado, en Palabras clave
cuanto a la variable Rendimiento laboral, el gerente del area
califica el rendimiento del 45 % de trabajadores como medio
y de un 28.75 % como favorable. Se lleg6 a la conclusion de
que existe un grado de correlacion entre ambas variables y
que, cuanto mayor sea el grado de satisfaccién que sienta el
trabajador en su area de trabajo, mayor sera su rendimiento
en las actividades que se le asignan.

Clima Laboral,
Rendimiento Laboral,
Conflicto Laboral,
Trabajadores,
Empresa.
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ABSTRACT

The objective of this research was to adetermine the influence
that the work environment has on the work performance of
a group of workers in the Innovation and Development area
of Innova Scientific S. A. during the month of July 2027. Non-
experimental, guantitative, exploratory and descriptive adesign
stuay. The research applied two methods: the 7irst one based
on the Work Climate Scale CL - SPC and the second one on
a card elaborated based on Gabini's (2018) work performance
factors. Based on the answers provided by the researchers and
the completion of the form by the area supervisor, the study
found that there is a tendency to rate the work climate within
the Innovation and Development area as favorable (72 % of
the total number of respondents); however, a small number of
researchers have a negative opinion about the work climate in
the area in question (4.8 %). On the other hand, with regard Ke ywo rds
to the work performance variable, the manager of the area .

Work Climate, Work
rates the performance of 45 % of the workers as average and Performance. Work
28.75 % as favorable. It was concluded that there /s a degree . ’

. : Conflict, Workers,
of correlation between the two variables and that the greater c
the degree of satisiaction felt by the worker in his work area, omparny.
the greater his performance in the activities assigned to him. —

INTRODUCCION

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar la influencia que tiene el clima
laboral en el rendimiento de un grupo de trabajadores del area de Innovacion y Desarrollo
de la empresa Innova Scientific S. A. durante julio del 2021.

El articulo se divide en una seccion conceptual, donde se definen las dos variables de
estudio, a saber: Clima laboral y Rendimiento laboral. Esto con la finalidad de tener un
mayor grado de conocimiento y entender como se relacionan las dos variables. El segundo
segmento consiste en la metodologia empleada para la recoleccion y analisis de datos,
asi como la poblacion y el contexto temporal en que se enmarcd el presente trabajo.
El tercer segmento, la seccion de resultados, brinda una interpretacion de toda la data
obtenida luego de correlacionar y analizar los datos recogidos. El articulo finaliza con la
respuesta al problema de investigacion planteado.

MARCO CONCEPTUAL

Clima laboral

El clima laboral se concibe como el factor que describe y caracteriza a una organizacion,
distinguiéndola de otras, y que influye en el comportamiento social del trabajador tanto
dentro de su area de trabajo como en sus relaciones interpersonales (Rengifo-Barrero
etal., 2017; Venutolo, 2009). Asimismo, se considera las percepciones de trabajadores
y agentes externos, las cuales se ven influenciadas por factores como (i) técnicas de
liderazgo, (ii) el nivel de comunicacién interpersonal y (iii) el conjunto de condiciones
del entorno laboral (Ancin y Espinoza, 2017). En este sentido, el clima laboral es
parte central de una estructura sistematizada dentro una organizacién o empresa,
denominado clima organizacional.
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El clima organizacional se refiere al entorno laboral que existe entre los trabajadores de
una organizacion y que se relaciona con el grado de motivacion (Flérez et al., 2020). El
entorno de trabajo es una condicion ambiental en el &mbito del desempeno de la tarea
de una persona. Para un empresario, el entorno de trabajo es la situacion en la que los
trabajadores cualificados desempenan sus funciones en una organizacién especifica.
Mientras que, para una empresa cualquiera, es el estado del trabajo y la relacion entre los
individuos que la conforman. De esta manera, un entorno de trabajo armonioso y propicio
puede ayudar a la ejecucién de las tareas de forma ordenada y perfecta (Yusof et al. 2021).

En este contexto, el entorno de trabajo influye en el nivel de satisfaccion de los trabajadores
en cuanto a las caracteristicas del propio contexto. Asi, las caracteristicas que determinan
el grado de satisfaccion son las siguientes: (i) los niveles de ventilacion, (i) la iluminacioén,
(iii) el acceso a la luz natural y (iv) el entorno acustico (Al-Omari y Okasheh, 2017). A su
vez, el entorno laboral explica un conjunto de diferencias considerables, las cuales se
manifiestan en factores externos al contexto de trabajo y que resultan extenuantes, por
lo que el desarrollo de una gestion con base en la experiencia de los empleados es crucial
para determinar el contenido de la evaluacién de riesgos vy la planificacion de acciones
durante las intervenciones en el entorno laboral (Nielsen et al., 2014).

La participaciéon de los empleados es la variable principal que se utiliza para la evaluacion
del clima laboral (Simonsen et al., 2020). Sabiendo que el clima laboral en una organizacién
influye en la productividad de los trabajadores, Pillugua y Arteaga (2019) sostienen
que puede ser evaluado, a su vez, por distintos factores, como la comunicacion, la
colaboracién, el liderazgo, la carrera profesional, la satisfaccion y las condiciones
generales en la empresa.

En cuanto al factor comunicacion, es necesario un cambio en la estructura organizativa (de
una forma vertical a una horizontal) para que todo el personal de trabajo tenga presente
cudles son los objetivos, metas y misiones de la empresa. El factor colaboracion evalla
el grado de respeto y companerismo que se establece en los trabajadores, puesto que
ello determina la calidad de las relaciones humanas que seran vigiladas por los clientes.
Respecto al liderazgo que se pueda establecer en un ambiente de trabajo, este puede
lograr que la empresa desarrolle en corto tiempo las metas que han sido predispuestas
a los trabajadores. La carrera profesional determina las capacidades y habilidades de los
trabajadores que influird en la obtencion de reconocimientos que permiten la posibilidad
de una remuneracion extra (Pillugua y Arteaga, 2019). En cuanto al penultimo factor, la
satisfaccion, esta debe serregulada, tanto a nivel administrativo como a nivel del trabajador,
puesto que, a mayor grado de satisfaccion, mayor serd la productividad (Sdnchez y Garcia,
2017). Por ultimo, las condiciones fisicas como la iluminacion del ambiente, el medio, los
distractores fisicos, herramientas de trabajo y ruidos, van de la mano con la productividad.

Asimismo, otro estudio establece que son nueve los factores que determinan el clima
organizacional de una empresa: (i) la percepcion que tienen los trabajadores sobre las
reglas, tramites, etc.; (i) la responsabilidad, que se caracteriza por la autonomia de
decisiones de cada trabajador; (i) la recompensa, que es el premio que se brinda a la
persona que efectle el trabajo puntualmente; (iv) el desafio, que corresponde a los retos
que atraviesa cada trabajador; (v) las relaciones entre trabajadores, capaz de formar lazos
amicales; (vi) cooperacion entre trabajadores; (vii) conflictos que surgen en el ambiente
laboral; (viii) estandares de percepcién de las normas empresariales; y (ix) la identidad de
los trabajadores con los objetivos de la empresa (Rodriguez, 2015).

En resumen, el clima laboral es un factor importante, pues influye en el comportamiento de
los trabajadores y su rendimiento laboral, tomando en cuenta factores propios de la empresa
donde se trabaja (Gémez y Salas, 2018). Por ello, se hace necesario realizar diagnosticos
con base en instrumentos de gestién que tengan en cuenta los factores antes senalados.
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RENDIMIENTO LABORAL

El rendimiento laboral en el contexto empresarial esta relacionado con aquello que espera
una empresa con respecto a las acciones realizadas por un trabajador en un determinado
periodo de tiempo (Teran, 2017; Burgos, 2018). A su vez, estas acciones o roles deben ir
acorde con las especificaciones que se dieron al momento del reclutamiento para que el
desempeno sea eficiente y satisfactorio (Mendieta-Ortega et al., 2020). En este sentido,
la satisfaccién se puede considerar tanto una causa como un efecto del rendimiento
laboral de un individuo (Burgos, 2018).

Asimismo, el rendimiento laboral estéd conformado por el conjunto de comportamientos
relevantes para la obtencién de resultados en una organizacion, el cual se rige bajo tres
principios fundamentales: (i) debe ser definido en los comportamientos de los trabajadores
y no en los resultados, (i) se deben considerar solo los comportamientos mas importantes
en cuanto a las metas que se planteen en una empresa, vy (iii) se le considera como
una variable de caracteristica multidimensional (Gabini, 2018). Estos principios inciden
de manera directa en el rendimiento de los trabajadores (Burgos, 2018). Aun asi, una
evaluacion del rendimiento laboral no considera por completo el mérito del empleado,
siendo necesario determinar cuales son los factores que influyen en el rendimiento laboral
(Oseda et al., 2019).

Los factores que influyen en el rendimiento laboral, segun Larico-Mamani et al. (2017),
son 7: la motivacion, el establecimiento de objetivos, el centro de trabajo, participacion
del empleado, reconocimiento del trabajo, formacion-desarrollo profesional y liderazgo
empresarial. La motivacién es un elemento indispensable y de gran importancia,
convirtiéndose en un elemento primordial y ayuda a las personas a seguir sus planes
con decision. El establecimiento de objetivos es una técnica que facilita la motivacién
de los empleados. Otro factor es el liderazgo empresarial, el cual influye y guia a los
trabajadores al éxito. En este sentido, estos factores posibilitan la mejora del ambiente
laboral, promueven confianza y dan credibilidad personal (Gabini, 2018; Jurado, 2019).

METODOLOGIA

Se realizd un diseno no experimental, cuantitativo, exploratorio y descriptivo. La
investigacion aplicd dos métodos: el primero fue la Escala Clima Laboral CI-SPC de Palma
(2004) y el segundo, una ficha elaborada con base en los factores de rendimiento laboral
de Gabini (2018). El presente estudio realiza una exploracion y andlisis de respuestas
brindadas por un grupo de 10 investigadores del area de Innovacion y Desarrollo de Innova
Scientific S. A. durante julio del 2021.

La investigaciéon parti¢ del siguiente problema de investigacién: ;Cual es la influencia
del clima laboral en el rendimiento laboral de los investigadores del area Innovacion
y Desarrollo de Innova Scientific S. A.? Para responder a la interrogante, se realizd un
estudio mediante la Escala Clima Laboral CL-SPC de Palma (2004), que consiste en una
encuesta que enlista un total de 50 preguntas, a las cuales se les atribuye respuestas de
opcién multiple. Este estudio considerd las respuestas numeradas del 1 al 5, donde 1 es
“muy desfavorable”; 2, “desfavorable”; 3, “medio”; 4, “favorable” y 5, “muy favorable.
Esta encuesta fue empleada para medir la primera variable: Clima laboral.

El instrumento de medicion de la segunda variable (rendimiento laboral) fue una ficha
enviada al supervisor del area, en donde se senalan los siguientes factores expuestos por
Gabini (2018): factor (i) al Rendimiento o Comportamiento en tareas, al cual se le asignan
4 variables; factor (ii) al Rendimiento o Comportamiento en contexto, al cual se le asignan
ocho variables y factor (iiij al Comportamiento contraproducente con ocho variables.
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El valor de rendimiento laboral, al igual que el clima laboral, estuvo determinado mediante
la escala 1-5, donde el 1 es considerado como “muy desfavorable’ 2 como “desfavorable”;
3, "medio”; 4, “favorable” y 5, “muy favorable”

Paraelanélisis de losresultados del climalaboral como de rendimiento en los investigadores
se utilizé6 Microsoft Excel en su versién 2016 Plus, que mostraba el porcentaje total de
cada una de las 50 preguntas asignadas. Una vez obtenidos estos datos se utilizé el mismo
programa para los datos numéricos totales —previa recoleccion de datos estadisticos—
con base en la incidencia de porcentajes asignados a los valores 1 (Muy desfavorable), 2
(Desfavorable), 3 (Medio), 4 (Favorable) y 5 (Muy Favorable). Para el andlisis general, se
utilizé un cuadro estadistico correlacional brindado por el programa Excel, en donde se
pudo observar el grado de incidencia entre las dos variables.

RESULTADOS

Resultados respecto del clima laboral

De los 10 participantes del cuestionario implementado en el presente estudio, se ha
creado una escala de valoraciéon sobre el Clima laboral, que cuenta con cinco niveles, que
son los siguientes: 1 (muy desfavorable), 2 (desfavorable), 3 (medio), 4 (favorable) y 5
(muy favorable). Esta escala permite interpretar los resultados de laTabla 1, en la que se
contrastan los niveles de Clima laboral y los ftems (nimero de pregunta correspondiente
a la encuesta). De lo consignado en la tabla, es posible evidenciar que la gran parte de los
items desarrollados en el cuestionario se encuentran dentro del nivel 4: favorable.

Tabla 1.

Resultados de la encuesta

Escala del Clima laboral items
5. Muy favorable 18, 25, 33, 46, 47
4. Favorable 1,8,5,8, 12,13, 15, 16, 17, 19, 22, 23, 24, 26, 27, 28, 29, 30,
31, 32, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43, 45, 48, 49, 50

3. Medio 2,4,6,9, 11,14, 19, 21

2. Desfavorable 10, 44, 7

1.Muy desfavorable 20

Es posible, entonces, afirmar que la satisfaccion relacionada con el clima laboral, en
cuanto a los temas tratados en la encuesta, son percibidos de manera favorable. Hay, por
lo tanto, cierto niumero de items que se representan dentro de una escala de valorizacién
(Tabla 2), donde se puede encontrar un item que puede tener valorizacion muy favorable
y desfavorable; para no llegar a un error se ha dado el rango dentro de la escala de media.
Ademads, es posible apreciar en la referida tabla que hay una tendencia positiva para la
empresa en relacion con el clima laboral.
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Tabla 2.
Porcentajes del clima laboral asignados por los investigadores del drea Innovacion y
Desarrollo

Grado clima Escala de N.° respuestas del % de respuestas

laboral valor clima laboral del clima laboral
Muy desfavorable 1 7 1.4
Desfavorable 2 17 3.4
Medio 3 116 23.2
Favorable 4 248 49.6
Muy favorable 5 112 22.4

Por la data mostrada es posible detallar que un 49.6 % declara que en la empresa el
clima laboral es favorable, un 23.2 % declara que su expectativa es media y le sigue un
22.4 % que senala que el clima laboral es muy favorable. En una escala menor se
encuentran desfavorable 3.4 % vy, finalmente, un 1.4 % como muy desfavorable. De esa
data es posible determinar que un 72 % de los investigadores del area se encuentran
dentro del segmento de satisfaccién a grado positivo. Al mismo tiempo, se evidencia que
en grado intermedio hay un 23.2 % que alterna entre una satisfaccion positiva y otra no
tan positiva y, finalmente, un 4.8 % que tiene una opinién negativa de la satisfaccion del
clima laboral.

Resultados respecto al rendimiento en los investigadores

Para poder desarrollar las evidencias al respecto del rendimiento de los investigadores, es
importante senalar que la investigacion parte de trabajar tres factores que inciden dentro
del rendimiento, que son comportamiento en tareas, comportamiento en contexto y
comportamiento contraproducente. Como se observa en la Figura 1, el comportamiento
en contexto se encuentra en un alto porcentaje (61.25 %), le sigue comportamiento en
tarea (575 %) y finalmente los comportamientos contraproducentes, que para el estudio
no han recibido ningun porcentaje. De esta manera, es posible inferir que dentro de los
cuestionarios aplicados hay un muy alto porcentaje de que el rendimiento laboral esta
relacionado con el factor de rendimiento comportamiento en contexto, lo cual significa
que dentro de un ambiente laboral existen comportamientos entre los trabajadores que
mantienen un ambiente interpersonal y psicolégico en un estado balanceado.

Figura 1.
Resultados del rendimiento aplicado a 10 investigadores del area Innovacion y Desarrollo

Rendimiento
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Al contar con la data del clima laboral y el rendimiento de los investigadores, es posible
construir un modelo de contraste (Tabla 3), en donde es evidente que, contrastando la
informacion, se observa que hay un mayor porcentaje de factor de rendimiento en el
clima laboral 45 % medio, siendo el siguiente porcentaje en peso 28.75 % equivalente
a favorable, 25 % en muy desfavorable y finalmente el porcentaje de rendimiento més
pequeno 1.25 % a muy favorable. Esto permite que se interprete que hay un mayor factor
de rendimiento en un clima laboral medio, que le sigue un 30 % en un eje positivo y un
25 % dentro del eje negativo.

Tabla 3.
Influencia del clima laboral en el rendimiento de los investigadores del drea Innovacion y
Desarrollo

N.° de % de N.° de

Grado clima Escala % factores de
respuestas del respuestas del factores de e
laboral de valor . . . . rendimientos
clima laboral clima laboral rendimiento
Muy
desfavorable ! / 1.4 40 25
Desfavorable 2 17 3.4 0 0
Medio 3 116 23.2 72 45
Favorable 4 248 49.6 46 28.75
Muy 5 12 22.4 2 1.25
favorable

Finalmente, el grado de correlacién entre clima laboral y rendimiento de investigadores
se expresa en la Figura 2. Segun el grafico, en relaciéon con el clima laboral, un 49.6 %
expresa la escala favorable del clima laboral, el 22.4 % encuentra que el grado es muy
favorable y, finalmente, solo un 1.4 % registra un grado desfavorable. En lo cuanto al
rendimiento de los investigadores, 28.75 % tiene un grado de rendimiento favorable. A
nivel técnico es importante mencionar que el grafico se produce con una correlacion de
0.356 %, con un nivel de confianza de 99.64 % entre lo que es clima laboral y rendimiento
de los investigadores.

Figura 2.
Grado de correlacion entre el clima laboral y el rendimiento de los investigadores
60
50
y = 8,82x - 6,46
40 R? = 0,5139
< 30
20
10 y =-1,875X + 25,625
R? = 0,0238
O I I I T T T 1
0 1 2 3 4 5 6

Escalas de valor (Muy desfavorable - Muy favorable)
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Analisis

Con base en los resultados, se pudo llegar a tres elementos de andlisis centrales, ello
segun la informacion desarrollada por la encuesta; esos elementos son: métodos de
trabajo, colaboracion entre personal y el conocimiento sobre la base del avance. En cuanto
al mejoramiento de los métodos de trabajo, es posible explicar que la satisfacciéon es de
un 90 % favorable y solo un 10 % muy favorable, siendo el resto de sensaciones muy
infimas para contarlas (Figura 3). Esto permite llegar a la observaciéon de que hay un alto
porcentaje de apreciacion por parte de los investigadores de que en la empresa se estan
mejorando los métodos de trabajo.

Figura 3.
Mejoramiento de métodos de trabajo
0% 0% 0%
\/
10 %

m Muy desfavorable
m Desfavorable
® Medio
m Favorable
m Muy favorable

Ademas, es posible llegar a la consideracion de cémo se realiza la colaboraciéon entre
personal de distintas areas (Figura 4), este elemento es central a nivel de la comprensiéon
de las comunicaciones interareas y como ello es apreciado por los mismos trabajadores.
De lo estudiado sobre colaboracion es posible llegar a la conclusion de que para un 40 %
se encuentra en nivel medio, un 20 % indica favorable, al igual que un 20 % indica muy
favorable, un 10% desfavorable y un 10% muy desfavorable. En ese sentido, para los
investigadores, si bien existe un alto nUmero en medio, de la sumatoria de favorabley muy
favorable es posible llegar a una sumatoria igual de alta, y en menor grado desfavorable
y muy desfavorable terminan teniendo un porcentaje menor, pero nada menospreciable.

Figura 4.
Colaboracion entre personal de distintas areas
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En tanto, el Ultimo elemento de analisis es el referido al conocimiento de avance de
otras éareas (Figura b), siendo un factor importante dentro de una empresa para fomentar
la comunicacion interareas. Del total de trabajadores encuestados, un 30 % indicé que
desconoce el avance de otras areas, un 10 % califica a este elemento como desfavorable,
un 50 % lo califica en el rango medio y tan solo un 10 % indica que conoce el avance de
otras areas. En este sentido, con base en las respuestas de los trabajadores, se aprecia
que existe un bajo nivel de conocimiento entre las distintas areas y que, por tanto, la
comunicacion interareas se encuentra en un nivel por mejorar.

Figura 5.
Conocimiento de avance en otras areas

Muy desfavorable
Desfavorable
Medio

Favorable

Muy favorable

CONCLUSIONES

Tomando en cuenta las respuestas brindadas por los investigadores y la realizaciéon del
formulario por parte del supervisor del &rea, el estudio encontré que existe una tendencia
a calificar el clima laboral dentro del area Innovacién y Desarrollo como favorable (un
72 % del total de encuestados); sin embargo, un pequeno nimero de investigadores tiene
una opinion negativa sobre el clima laboral en el area en mencién (4.8 %). Por otro lado,
en cuanto a la variable rendimiento laboral, el gerente del &rea califica al rendimiento del
45 % de trabajadores como medioy de un 28.75 % como favorable. Entonces, se puede
afirmar que existe un grado de correlacién entre ambas variables y que, a mayor grado de
satisfaccion que sienta el trabajador en su 4rea de trabajo, mayor sera su rendimiento en
las actividades que se le asignen.
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