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Resumen

Las organizaciones enfrentan constantemente
el desafio de mantener un clima laboral
positivo, ya que esto es crucial para mejorar la
productividad y el bienestar de los empleados.
Este estudio se realizd con una muestra 55
trabajadores de una pequefia empresa de la
ciudad de Milagro, Ecuador. Los cuestionarios
utilizados midieron el clima laboral y el
desempefio laboral, mostrando alta fiabilidad
con un coeficiente lambda-6 de 0.971 para el
desempefio laboral y 0.868 para el clima
laboral. Los resultados revelaron correlaciones
significativas entre diversas dimensiones del
clima laboral, como habilidades,
conocimientos, asistencia y valores, y el
desempefio de los empleados. El analisis de
PCA Biplot mostr6 que las dos primeras
componentes principales explicaron el 57.77%
de la varianza para el clima laboral y el 81.9%
para el desempefio laboral. En conclusién, un
clima laboral positivo, que incluye buen
liderazgo, motivacion y condiciones fisicas
adecuadas, mejora significativamente el
desempefio laboral, sugiriendo que las
organizaciones deben invertir en el desarrollo
de competencias para fomentar un ambiente
laboral saludable y productivo.

Palabras clave: Clima organizacional,
Desempefio laboral, Productividad,
Motivacion, Biplot.
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Abstract

Organizations constantly face the challenge of
maintaining a positive work environment, as
this is crucial to improving productivity and
employee well-being. This study was
conducted with a sample of 55 workers from a
small company in the city of Milagro, Ecuador.
The questionnaires used measured work
climate and work performance, showing high
reliability with a lambda-6 coefficient of 0.971
for work performance and 0.868 for work
climate. The results revealed significant
correlations between various dimensions of
work climate, such as skills, knowledge,
attendance and values, and employee
performance. The PCA biplot analysis showed
that the first two principal components
explained 57.77% of the variance for work
climate and 81.9% for job performance. In
conclusion, a positive work climate, which
includes good leadership, motivation and
adequate physical conditions, significantly
improves work performance, suggesting that
organizations should invest in the development
of competencies to foster a healthy and
productive work environment.

Keywords: Organizational climate, Work
performance, Productivity, Motivation,
Biplot.

Sumaério
As organizacgdes enfrentam constantemente o
desafio de manter um clima de trabalho
positivo, pois isso é fundamental para melhorar
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a produtividade e o bem-estar dos funcionarios.
Este estudo foi realizado com uma amostra de
55 trabalhadores de uma pequena empresa na
cidade de Milagro, Equador. Os questionarios
utilizados mediram o clima e o desempenho no
trabalho, mostrando alta confiabilidade com um
coeficiente lambda-6 de 0,971 para o
desempenho no trabalho e 0,868 para o clima no
trabalho. Os resultados revelaram correlacGes
significativas entre varias dimensdes do clima
de trabalho, como habilidades, conhecimento,
presenca e valores, e o desempenho dos
funcionarios. A analise biplot do PCA mostrou
que os dois primeiros componentes principais
explicaram 57,77% da variacdo do clima no
trabalho e 81,9% do desempenho no trabalho.
Em conclusdo, um clima de trabalho positivo,
que inclui boa lideranca, motivagao e condicGes
fisicas adequadas, melhora significativamente o
desempenho no trabalho, sugerindo que as
organizacgoes devem investir no
desenvolvimento de competéncias para
promover um ambiente de trabalho saudavel e
produtivo.

Palavras-chave: Clima  organizacional,
Desempenho no trabalho, Produtividade,
Motivacao, Biplot.

Introduccion
Las organizaciones en general han tenido como

juicio ideol6gico enfocarse en conseguir sus
proyecciones de orden econémico, basados en
la busqueda de la productividad, la calidad
administrativa y la constante lucha por
permanecer en el circulo competitivo
organizacional (Brito et al., 2020) dejando
como segundo plano el aporte intelectual
sustancial que realiza el recurso humano. Los
sistemas organizacionales modernos tienden a
ser globalizados por lo que es necesario adquirir
aptitudes que sean atractivas a la inversion
nacional e internacional, de manera que debe
garantizar un excelente ambiente de trabajo con
el propdsito de afianzar la relacion entre
trabajador y empleador (Chernyak y Rabenu,
2019). Para que las organizaciones logren un
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equilibrio entre sus objetivos econémicos v el
bienestar de su personal, es fundamental que
reconozcan la importancia del clima
organizacional. Chagray et al. (2020) definio al
clima laboral como un reflejo directo de las
percepciones y estados emocionales de los
empleados, influyendo significativamente en su
satisfaccion y rendimiento. En este sentido,
Ortiz et al. (2019) destacan que un clima
organizacional positivo no solo mejora la
competitividad y los resultados financieros,
sino que también promueve un entorno de
trabajo saludable y motivador. Por tanto,
invertir en un clima organizacional favorable se
convierte en una estrategia clave para el éxito
integral de la empresa.

Por otro lado, un mal clima laboral tiene efectos
negativos no solo en los trabajadores,
deteriorando las relaciones interpersonales y
causando insatisfaccion, sino también en la
organizacion misma; un ambiente adverso
puede llevar a un aumento en la rotacion de
personal y se convierte en un obstaculo
significativo para alcanzar los objetivos
organizacionales de la empresa (Davies, 2022).
Bogavac et al. (2020) destacaron que las
organizaciones y las personas estan vinculadas
de manera significativa en torno a la
administracion de recursos humanos, por lo que
depende de ellas para lograr el cumplimiento de
las metas establecidas; este entorno se
encuentra directamente afectado por la
satisfaccion del trabajador y, por ende, la
productividad en las actividades diarias
(Pilligua y Arteaga, 2019).

Las practicas de gestion de recursos humanos
(HRM) son fundamentales para enfrentar la
competencia empresarial. Estrategias
organizacionales relacionadas con HRM
generan satisfaccion entre los empleados, lo
cual conduce a un desempefio superior y una
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ventaja competitiva sostenible para la
organizacion (Handayani y Kasidin 2022). El
entorno laboral ha sido objeto de estudio en
multiples investigaciones debido a su impacto
significativo en el desempefio de los empleados.
Varios estudios han explorado cémo factores
especificos del entorno laboral, como la
satisfaccion laboral, la motivacion y la
disciplina, influyen en el rendimiento de los
empleados utilizando diversas metodologias
estadisticas y técnicas de analisis. Saidi et al.
(2019) investigaron la relacion entre el entorno
de trabajo y el desempefio de los empleados en
una municipalidad local en Kuching. Utilizando
un disefio de encuesta cuantitativa, encontraron
una relacion significativa entre estas variables,
destacando el apoyo del supervisor como un
factor dominante en la creacion de un entorno
de trabajo positivo.

Adicionalmente, Kusuma (2021) en un estudio
de literatura encontré que el entorno de trabajo,
tanto fisico como no fisico, tiene una influencia
parcial y también simultanea en el desempefio
de los empleados. Este estudio revisé 10
articulos cientificos y concluy6 que un entorno
de trabajo  positivo  puede  mejorar
significativamente el rendimiento de los
empleados. Gu et al. (2022), utilizaron el
modelado de ecuaciones estructurales (SEM)
con una muestra de 314 empleados académicos
para investigar el impacto del entorno laboral en
el desempefio de los empleados. Los resultados
indicaron que un entorno laboral positivo
mejora significativamente el desempefio de los
empleados. Este estudio subraya la importancia
de crear y mantener un entorno laboral que
fomente el bienestar y la productividad de los
empleados. Mubarok y Suparmi (2022),
emplearon la técnica de regresion lineal
multiple para examinar como el entorno de
trabajo y las responsabilidades laborales
influyen en el rendimiento de los empleados de
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la Gran Mezquita de Demak. Utilizaron el
muestreo saturado con 40 encuestados, dando
como resultado wuna relacion positiva y
significativa tanto del entorno de trabajo como
de las responsabilidades laborales con el
rendimiento de los empleados.

De modo similar, en un estudio realizado por
Mulana, Sanusi Silitonga, y Hoesin (2023), se
determinaron los efectos del entorno de trabajo
y la disciplina, sobre la motivacion laboral y
posteriormente sobre el rendimiento de los
empleados. Para esto, se aplicaron métodos
descriptivos y andlisis de senderos (path
analysis). Los resultados mostraron que tanto el
entorno de trabajo como la disciplina, influyen
significativamente en la motivacién laboral y en
el rendimiento de los empleados, destacando la
importancia de estas variables en la gestién de
recursos humanos.

Yusnita, Melyiatama, y Totok Irawan (2023),
utilizaron el método de ecuaciones estructurales
(SEM) para evaluar el impacto del entorno de
trabajo en el rendimiento de los empleados a
través de la satisfaccion laboral. De forma
especifica, el estudio encontr6 que el entorno de
trabajo tiene un efecto directo sobre Ila
satisfaccion laboral con un valor t de 9.641
indicando una influencia significativa y robusta,
ademas, el efecto indirecto del entorno de
trabajo sobre el rendimiento de los empleados,
mediado por la satisfaccion laboral, también fue
significativo con un valor t de 2.402. Todo este
analisis fue tomado mediante un cuestionario
aplicado a 55 trabajadores de una empresa
manufacturera. Por los motivos anteriormente
expuestos, el objetivo general de este estudio es
determinar la relacion entre el clima laboral y su
influencia en el desempefio laboral, mediante la
utilizacion de técnicas multivariantes como el
PCA Biplot.
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Materiales y Métodos

Esta investigacion se clasifica como un estudio
cuantitativo no experimental de tipo transversal,
descriptivo, correlacional. De acuerdo con
Hernandez et al. (2014) se eligio este disefio
porque no implica manipulacion de variables,
permitiendo el analisis de estas en su estado
natural. La poblacion de este estudio se
selecciond de manera intencional a una pequefia
empresa dedicada a la produccion de banano,
ubicada en una zona agricola importante del
Ecuador, en la ciudad de Milagro. Se tomd la
totalidad de trabajadores (n=55), eliminando la
necesidad de un célculo muestral debido a que
se trabajo sobre el universo completo. La
eleccion de este campo especifico como objeto
de estudio fue estratégico, no solo por su
importancia sino también por su contribucién
significativa a la economia local, respaldada por
datos del Instituto Nacional de Investigaciones
Agropecuarias del Ecuador (INIAP, 2014).

Los datos se recogieron mediante cuestionarios,
adecuados para evaluar aspectos
multidimensionales y estructurales del clima
organizacional, conforme a la metodologia de
Brunet (1987), en donde se utilizd la
administracion de encuestas de forma
presencial, ya que la mayoria de los empleados
no manejan tecnologia adecuada para encuestas
en linea. Se garantizo absoluta confidencialidad
en el manejo de los datos personales de los
participantes, asegurando que toda la
informacion recabada se utilizara
exclusivamente para fines de investigacion.
Para la obtencion de los datos se aplicaron dos
instrumentos de medicion cuidadosamente
seleccionados, disefiados para  capturar
dimensiones cruciales del Clima Laboral (CL) y
el Desempefio de los empleados. El primero
adaptado del cuestionario de Litwin y Stringer
(1968) por Cota (2017), el cual consta 21 items
distribuidos en 6 dimensiones diferentes, con
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escalas de respuesta tipo Likert que va desde
“totalmente en desacuerdo” a “totalmente de
acuerdo”, disefiado para evaluar de manera
precisa la percepcion que tienen los empleados
sobre el clima laboral de la empresa. El segundo
instrumento aplicado fue el de Carballo
Mendivil (2019) para medir el Desempefio de
los colaboradores, originalmente consta de 25
items distribuidos en 5 dimensiones, el cual fue
adaptado para este estudio suprimiendo la
dimensién de “Comunicacion y dominio del
idioma inglés” que contenia 3 preguntas.
Quedando el instrumento en 22 preguntas
repartidas en cuatro dimensiones; disefiado para
medir de forma integral las habilidades y
comportamientos  de los  empleados,
proporcionando asi una vision completa de su
desempefio. Se grafico la relacion de las
dimensiones del clima laboral y las del
desempefio para una mejor visualizacion
(Figura 1).
Condicion fisica

Motivacién Liderazgo

Clima Laboral

Comunicacion

Igualdad

Desempeno Laboral

Trabajo en equipo

Valores

Asistencla
Relactones interpersonales

Habilidades y
conocimientos

Figura 1. Relacion entre Clima Laboral y
Desempefio Laboral: Variables Clave

Se emplearon varios métodos estadisticos para
el analisis de los datos recogidos. Dado que la
validez y la confiabilidad son dos pilares
esenciales en la evaluacion de un instrumento
de medicion Tavakol y Dennick (2011), por lo
que se procedio en primera instancia a medir la
fiabilidad unidimensional de los instrumentos
con el Software JASP version 0.18.3 (Jasp). La
fiabilidad interna de los items fue evaluada



Cienciay Educacion
(L-ISSN: 2790-8402 E-ISSN: 2707-3378)
Edicion Especial

mediante el coeficiente de fiabilidad lambda-6
(A6) de Guttman’s, siendo una medida de
consistencia interna mas robusta que se utiliza
para evaluar la fiabilidad de un conjunto de
items en una escala, tomando en cuenta la
varianza de los items individuales y sus
covarianzas (Guttman 1945). Guttman‘s
lambda-6 se calcula utilizando la siguiente

formula:
N
N Z'—l OF+0min
26 =—|1—-—="—5—— |(ecu.l)
N-1 oy
Donde:
» N es el nUmero de items

> of eslavarianza del i-ésimo item

2
> Omin

eliminar uno de los items

es la varianza minima obtenida al

>

02 eslavarianza total de la suma de los items

Siendo para el Desempefio Laboral: A6= 0.971,
IC del 95% = [0.981, 0.998]; y para el Clima
A6= 0.868, IC del 95% [0.902, 0.990].
Resultando una consistencia interna de los
items alta, indicando que los instrumentos son
confiables. Se utilizd la correlacion de
Spearman para evaluar la relacion entre el clima
laboral total y el desempefio laboral total. El
coeficiente de correlacion de Spearman fue
0.573 con un valor p < 0.001, indicando una
correlacion moderada y significativa entre
ambas variables (Yahya et al. 2019). También
se analizaron las relaciones entre las
dimensiones del Clima Laboral y las
dimensiones del Desempefio (Sarikdse vy
Goktepe, 2021). De igual manera, se efectud el
analisis de componentes principales (PCA) con
la finalidad de obtener un grafico factorial de
plano 1-2 (PCA Biplot), el primero para
representar las dimensiones del Clima Laboral
trabajo en equipo (TE), comunicacién (CO),
igualdad (1G), condicion fisica (CF), Liderazgo
(L1) y Motivacion (MO) vy el segundo para las
dimensiones del desempefio  relaciones
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interpersonales (RD), habilidades y
conocimiento (HC), asistencia (AS) y valores
(VA).

Segln Gabriel (1971), Gabriel y Zamir (1979)
y Gower et al. (2016) consideran que esta
técnica implica la representacion gréafica que se
basa en la descomposicion de una matriz de
datos mediante el analisis de componentes
principales (PCA). La idea fundamental es
representar una matriz de datos X como el
producto de dos matrices que contienen la
informacion sobre las observaciones y las
variables. Dada una matriz de datos X de
dimensiones nxp, donde n es el ndmero de
observaciones y p es el nimero de variables, el
PCA Biplot se construye a partir de la
descomposicion en valores singulares (SVD) de
la matriz centrada X:
X =UDVT (ecu. 2)
En donde: U es una matriz n x r cuyas columnas
son los vectores singulares, D es una matriz
diagonal r x r de valores singulares (con r siendo
el rengo de X), V es una matriz p X r cuyas
columnas son los vectores singulares derechos
(asociados a las variables), T denota la
transposicion de la matriz. Siendo su formula
final la siguiente:
x = U,D;VT (ecu. 3)

Resultados y Discusion
En el estudio se utilizaron las siguientes
dimensiones: trabajo en equipo, comunicacion,
igualdad, condicién fisica, liderazgo vy
motivacion, asi como las relaciones
interpersonales, habilidades y conocimiento,
asistencia y valores para los siguientes analisis.

Correlaciones entre Dimensiones del Clima
Laboral y Desempefio Laboral

El analisis de correlacion de Spearman entre las
dimensiones del clima laboral y el desempefio
laboral revel6 varias relaciones significativas.
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Tabla 1. Correlacion entre las Dimensiones del Clima Laboral y del Desempefio Laboral

Dimensiones Rho de Spearman P
HC - AS 0.527 ok <.001
HC - VA 0.629 ok <.001
HC - TE -0.041 0.61
HC - CO 0.382 il 0.003
HC-IG 0.218 0.064
HC - CF 0.338 ol 0.008
HC - LI 0.507 fleled <.001
HC - MO 0.35 o 0.006
HC - RI 0.7 ikl <.001
AS - VA 0.431 ikl <.001
AS-TE 0.234 0.051
AS-CO 0.036 0.401
AS-1G -0.047 0.627
AS - CF -0.052 0.641
AS- LI 0.346 il 0.007
AS - MO 0.36 okl 0.005
AS -RI 0.371 ol 0.004
VA-TE 0.099 0.248
VA -CO 0.371 wx 0.004
VA-IG 0.316 * 0.013
VA -CF 0.452 faleled <.001
VA-LI 0.366 il 0.004

VA - MO 0.276 * 0.026
VA -RI 0.706 ikl <.001
TE - CO 0.162 0.13
TE-IG 0.206 0.076
TE-CF 0.075 0.303
TE - LI 0.095 0.257
TE - MO 0.234 0.051
TE-RI -0.031 0.585
CO-IG 0.163 0.129
CO-CF 0.589 ek <.001
CO-LlI 0.172 0.117

CO-MO 0.076 0.3
CO-RI 0.34 okl 0.008
IG-CF 0.286 * 0.022

IG-LI 0.172 0.116
IG - MO -0.072 0.691
IG-RI 0.317 * 0.013
CF-LI 0.125 0.193

CF-MO -0.029 0.578
CF-RI 0.343 wx 0.007
LI-MO 0.676 ikl <.001

LI-RI 0.475 ikl <.001
MO - RI 0.307 * 0.015

Fuente: elaboracion propia

Los resultados indican varias correlaciones
significativas. En particular, se encontré una
correlacion positiva moderada entre "HC"
(Habilidades 'y Conocimiento) y "AS"
(Asistencia) (rho = 0.527, p < 0.001). Esto
sugiere que mejoras en las habilidades y
conocimientos de los empleados estan
asociadas con una mejor asistencia. Ademas, la
correlacion positiva fuerte entre "HC" y "VA"
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(Valores) (rho =0.629, p < 0.001) indica que un
mayor nivel de habilidades y conocimiento esta
fuertemente relacionado con una percepcion
positiva de los valores en el trabajo. Por otro
lado, no se encontr6 wuna correlacion
significativa entre "HC" y "TE" (Trabajo en
Equipo) (rho = -0.041, p = 0.61). Sin embargo,
se  observaron  correlaciones  positivas

significativas entre "HC" 'y "CO"
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(Comunicacion) (rho = 0.382, p = 0.003), "HC"
y "CF" (Condicion Fisica) (rho = 0.338, p =
0.008), "HC"y "LI" (Liderazgo) (rho =0.507, p
< 0.001), "HC" y "MO" (Motivacion) (rho =
0.35, p = 0.006) y "HC" y "RI" (Relaciones
Interpersonales) (rho = 0.7, p < 0.001). Estos
resultados sugieren que mejoras en las
habilidades y conocimiento de los empleados
pueden fomentar una mejor comunicacion,
mejores condiciones fisicas, una percepcion
positiva del liderazgo, mayor motivacion y
mejores relaciones interpersonales.

Ademas, la correlacion entre "AS" y "VA" fue
moderada y significativa (rho = 0.431, p <
0.001), lo que sugiere que una mejor asistencia
estd relacionada con una mayor valoracién de
los valores en el trabajo por parte de los
empleados. De manera similar, se observo una
correlacion moderada y significativa entre
"VA" y "CF" (rho 0.452, p < 0.001),
indicando que la valoracion positiva de los
valores en el trabajo también esta asociada con
mejores condiciones fisicas en el ambiente
laboral. La fuerte correlacién positiva entre
"VA" y "RI" (rho = 0.706, p < 0.001) sugiere
que los empleados que valoran positivamente
los valores en su trabajo también sienten que
mantienen buenas relaciones interpersonales.
Asimismo, se encontrd una correlacion positiva
moderada entre "CO" y "CF" (rho = 0.589, p <
0.001), sugiriendo gue una buena comunicacion
estd relacionada con mejores condiciones
fisicas en el lugar de trabajo. También se
observo una fuerte correlacion positiva entre
"LI"y "MO" (rho = 0.676, p < 0.001), lo que
indica que un liderazgo efectivo esté altamente
relacionado con la motivacion de los
empleados. Ademas, la correlacion positiva
moderada entre "LI" y "RI" (rho = 0.475, p <
0.001) sugiere que una buena percepcién del
liderazgo estd relacionada con mejores
relaciones interpersonales entre los empleados.
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En contraste, algunas correlaciones no fueron
significativas. Por ejemplo, no se encontré una
correlacion significativa entre "HC" y "TE" (rho
-0.041, p =0.61), ni entre "AS" y "TE" (rho =
0.234, p = 0.051), aunque esta ultima se
aproxima a la significancia, lo que podria
indicar una relacion débil. Tampoco se encontro
una correlacién significativa entre "TE" y "RI"
(rho =-0.031, p = 0.585).

Resultados de PCA Biplot

El analisis de componentes principales (PCA)
se utiliz6 para reducir la dimensionalidad de los
datos y para identificar patrones subyacentes
tanto en las dimensiones del clima laboral como
en las del desempefio laboral. Los graficos PCA
Biplot, como se muestra en las Figuras 2 y 3,
presentan la distribucién de las variables en
funcion de las dos primeras componentes
principales.

PCA - Biplo

Figura 2, Comportamiento de las dimensiones
del clima laboral

El PCA reveld que, para el clima laboral, las dos
primeras componentes principales explicaron
un porcentaje significativo de la varianza total,
con la primera componente (Dim.1) explicando
el 34.27% vy la segunda componente (Dim.2)
explicando el 23.51%, acumulando un total del
57.77% de la varianza explicada. Esto indica
que gran parte de la variabilidad en los datos
puede ser representada en un espacio
bidimensional, lo que facilita la interpretacion
de las relaciones entre las dimensiones del clima
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laboral. En la Figura 1, se observa una clara
diferenciacion entre los tres grupos de Clima (1,
2'y 3). El grupo 1(color turquesa) se caracteriza
por puntuaciones altas en Liderazgo (LI) y
Motivacion (MO), ubicandose en la region
superior derecha del gréfico. Este grupo parece
estar influenciado positivamente por factores
relacionados con la capacidad de liderazgo y la
motivacion de los empleados, lo que sugiere
que en estos entornos se promueve activamente
un liderazgo efectivo y una alta motivacion
entre los empleados.

El grupo 2 (color amarillo) se asocia con mayor
frecuencia con las Condiciéon Fisica (CF) y
Comunicaciéon (CO), situandose en la parte
inferior del Biplot. La asociacion con la
condicion fisica y la comunicacién sugiere que
estos entornos laborales priorizan la salud fisica
de los empleados, asi como una correcta
comunicacion efectiva, los cuales constituyen
elementos clave para mantener un ambiente de
trabajo saludable y eficiente. ElI grupo 3,
correspondiente al color rojo, en contraste, se
ubica en la parte superior izquierda,
destacandose en variables como Igualdad (IG) y
Trabajo en Equipo (TE). Esto sugiere que estos
entornos estan mas enfocados en promover la
igualdad y el trabajo en equipo, aspectos
fundamentales para crear un ambiente de
trabajo inclusivo y colaborativo.

Figura 3: Biplot de las dimensiones del
desempefio laboral
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Para el desempefio laboral, las dos primeras
componentes principales explicaron el 64.4% y
el 17.5% de la varianza, respectivamente,
acumulando un total del 81.9% de la varianza
total explicada. Este alto porcentaje sugiere que
las principales dimensiones del desempefio
laboral estdn bien capturadas por estas dos
componentes, permitiendo una visualizacion
clara de las relaciones entre las dimensiones del
desempefio en un grafico bidimensional. El
Biplot  correspondiente  muestra  una
diferenciacion entre los tres niveles de
Desempefio (1, 2 y 3). El grupo 1 (color
turquesa) se encuentra asociado con Valores
(VA) y Asistencia (AS), situandose en el
cuadrante inferior izquierdo del grafico. La
relacidn con valores y asistencia indica que este
grupo de desempefio esta caracterizado por una
fuerte adherencia a los valores organizacionales
y un alto nivel de asistencia, lo que puede
reflejar un compromiso y responsabilidad
elevados por parte de los empleados.

El grupo 2 (color naranja), que se caracteriza
por Habilidades y Conocimiento (HC), ocupa la
region superior derecha. Esto sugiere que el
desempefio en este grupo estd fuertemente
influenciado por el nivel de habilidades y
conocimientos de los empleados, indicando la
importancia de la capacitacion y el desarrollo
profesional en la mejora del desempefio laboral.
Finalmente, el grupo 3 (color rojo) se distribuye
en el cuadrante inferior derecho, mostrando una
relacion mas fuerte con  Relaciones
Interpersonales (RI1). La asociacién con las
relaciones interpersonales  destaca  la
importancia de la calidad de las interacciones y
la cohesion social en el lugar de trabajo para el
desempefio laboral. Este grupo puede estar
compuesto por entornos donde la colaboracion
y lainteraccion efectiva entre los empleados son
fundamentales para el desempefio.
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La presente investigacion examind las
correlaciones entre las dimensiones del clima
laboral y el desempefio laboral, revelando varias
relaciones significativas que ofrecen una
comprension profunda de como estos factores
interactGan. Los resultados de las correlaciones
de Spearman muestran que la dimension
"Habilidades y Conocimiento” (HC) esta
positivamente correlacionada con "Asistencia”
(AS) (rho =0.527, p < 0.001) y "Valores" (VA)
(rho = 0.629, p < 0.001). Esto sugiere que una
mayor competencia y conocimiento en los
empleados no solo mejora la asistencia, sino
también la percepcion positiva de los valores
organizacionales (Chagray et al. 2020;
Gonzaélez et al., 2019). Ademas, se encontraron
correlaciones significativas entre "HC" y otras
dimensiones del clima laboral, como
"Comunicacion” (CO) (rho = 0.382, p = 0.003),
"Condicion Fisica" (CF) (rho = 0.338, p =
0.008), "Liderazgo™ (LI) (rho = 0.507, p <
0.001), "Motivacion" (MO) (rho = 0.35, p =
0.006) y "Relaciones Interpersonales” (RI) (rho
=0.7, p<0.001), lo que indica que el desarrollo
de habilidades y conocimientos también
contribuye a una mejor comunicacion,
condiciones fisicas, liderazgo, motivacion y
relaciones interpersonales en el lugar de trabajo
(Ortiz et al., 2019; Koys, 2020).

Las correlaciones observadas indican que la
mejora en las habilidades y conocimientos no se
limita a mejorar aspectos individuales del
desempefio laboral, sino que también fomenta
un ambiente organizacional mas positivo y
cohesivo. Por ejemplo, la correlacion positiva
significativa entre "HC" y "LI" sugiere que
cuando los empleados se sienten mas
competentes, tienden a percibir el liderazgo de
manera mas positiva, lo cual es fundamental
para el éxito organizacional (Yukl 2019; Brito
etal., 2020). De igual forma, la relacion positiva
entre "HC" y "MO" resalta la importancia de la
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motivacion en el desarrollo de un entorno
laboral productivo y satisfactorio (Chernyak y
Rabenu, 2019; Herzberg, 2019). Por otro lado,
se observo que la dimension "HC" no tuvo una
correlacion significativa con "Trabajo en
Equipo™ (TE) (rho = -0.041, p = 0.61). Esto
podria indicar que el desarrollo de habilidades y
conocimientos puede no tener un impacto
directo en la percepcion del trabajo en equipo, o
que esta relacion estd mediada por otros factores
no considerados en este estudio. Sin embargo,
otras dimensiones como "Comunicacion" y
"Condicion Fisica" mostraron correlaciones
positivas con "HC", sugiriendo que estos
aspectos son cruciales para un ambiente de
trabajo efectivo (Ortiz et al. 2019; Cohen y
Bailey, 2019).

El analisis de PCA demostré que las primeras
dos componentes principales capturan una parte
significativa de la varianza en las dimensiones
del clima laboral y el desempefio. Para el clima
laboral, la primera componente explicd el
34.27% y la segunda el 23.51%, sumando un
total del 57.77% de la varianza total. Esto
resalta la importancia de "Liderazgo" vy
"Motivacién” en el clima organizacional,
agrupando a los empleados en distintas
categorias segun estas dimensiones (Hair et al.,
2019; Chagray et al., 2020). Por ejemplo, el
grupo 1, caracterizado por puntuaciones altas en
"Liderazgo" y "Motivacion", sugiere que estos
factores son esenciales para un ambiente laboral
positivo y productivo. Para el desempefio
laboral, las dos primeras componentes
principales explicaron conjuntamente el 81.9%
de la varianza, destacando que "Valores" y
"Asistencia” son determinantes clave en la
evaluacion del rendimiento Murphy vy
Cleveland 2019). El grupo 1, asociado con
"Valores" y "Asistencia”, sugiere que estos
factores son fundamentales para el desempefio
optimo de los empleados. La identificacion de
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estas dimensiones clave permite a las
organizaciones focalizar sus esfuerzos en areas
que maximicen tanto el bienestar de los
empleados como los resultados
organizacionales (Brito et al., 2020).

El entorno de trabajo, tanto fisico como no
fisico, tiene una influencia significativa en el
rendimiento de los empleados. Segin Kusuma
(2021) un entorno laboral positivo puede
mejorar significativamente el rendimiento de
los empleados. Un ambiente laboral positivo no
solo fomenta la productividad, sino que también
mejora la moral y el bienestar general de los
empleados. Esto es esencial para mantener un
equipo motivado y comprometido con los
objetivos organizacionales (Oldham y Fried
2020). Ademas, Saidi et al. (2019) encontraron
que un entorno de trabajo positivo,
especialmente con apoyo de los supervisores, es
crucial para la creacion de un ambiente de
trabajo efectivo. El apoyo de los supervisores
juega un papel fundamental en la percepcion del
entorno laboral por parte de los empleados. Un
liderazgo positivo puede aumentar
significativamente la satisfaccion laboral y el
rendimiento, creando un ciclo virtuoso de
mejora continua (Griffin et al., 2020).

Conclusiones
El desarrollo de habilidades y conocimientos en
los empleados no solo mejora su rendimiento
técnico, sino que también incrementa su
asistencia al trabajo. Esto indica un mayor
compromiso y motivacion, lo cual es crucial
para la productividad organizacional. Las
organizaciones deberian invertir en programas
de capacitacion para fortalecer estas
competencias y, en consecuencia, mejorar la
asistencia y el desempefio general de los
empleados. Los empleados con mayores
habilidades y conocimientos tienden a valorar
mas los principios y éticas de la organizacion.
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Este alineamiento promueve una cultura
organizacional coherente y solida. Fomentar el
desarrollo profesional puede mejorar la
adhesion a los valores corporativos, lo que
beneficia tanto el ambiente de trabajo como el
cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Mejorar las habilidades y
conocimientos de los empleados no solo influye
positivamente en su rendimiento individual,
sino que también mejora la comunicacion, el
bienestar fisico y la percepcion del liderazgo en
el entorno laboral. Un enfoque integral en el
desarrollo de competencias puede crear un
ambiente de trabajo mas saludable, colaborativo
y  eficiente,  favoreciendo el  éxito
organizacional.
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