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Resumen
EL presente estudio tuvo como objetivo diagnosticar las condiciones del clima laboral y su relacion
con los niveles de productividad, asi como proponer un plan de accion para mejorar el ambiente de
trabajo. La metodologia empleada es de enfoque mixto, combinando tanto métodos cualitativos
como cuantitativos. Se realiz6 una encuesta a los colaboradores de "Madero" para recopilar datos
que permitan evaluar la situacién actual del clima laboral y la productividad. Se llevaron a cabo
entrevistas que brindaron una comprension mas profunda de las percepciones de los empleados.
La poblacién del estudio consiste en los trabajadores de la empresa, quienes proporcionaron
informacion clave a través de estos instrumentos. Los resultados mas significativos revelaron una
correlacién positiva entre el clima laboral y la productividad, con un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0,899, indicando que un ambiente de trabajo favorable tiene un impacto directo en el
rendimiento de los colaboradores. En relacién a la encuesta el 53,33% de los empleados se mostro
"muy de acuerdo™ en que tienen claro quién toma las decisiones, mientras que un 26,67% expresé
que no esta claro sobre la estructura de mando, evidenciando una brecha en la percepcion de

liderazgo dentro de la organizacion

Palabras clave: Clima laboral, productividad, satisfaccion laboral



Abstract
The objective of this study was to assess the conditions of the work climate and its relationship with
productivity levels, as well as to propose an action plan to improve the work environment. The
methodology employed follows a mixed-methods approach, combining both qualitative and
quantitative techniques. A survey was conducted among the employees of "Madero™ to collect data
that would allow for an evaluation of the current state of the work climate and productivity. In
addition, interviews were carried out to gain a deeper understanding of employees’ perceptions.
The study population consisted of the company’s workers, who provided key insights through
these instruments. The most significant results revealed a positive correlation between work
climate and productivity, with a Pearson correlation coefficient of 0.899, indicating that a favorable
work environment has a direct impact on employee performance. Regarding the survey, 53.33% of
employees "strongly agreed"” that they clearly understand who makes decisions, while 26.67%
expressed uncertainty about the chain of command, highlighting a gap in leadership perception

within the organization.

Keywords: Work climate, productivity, job satisfaction
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CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD EMPRESARIAL.
CASO DE ESTUDIO EMPRESA DE CERVEZA ARTESANAL “MADERO”

INTRODUCCION

El clima laboral se ha convertido en un aspecto fundamental para las empresas y, en los ultimos
afios, ha ganado una importancia notable, segun Laje M. y Polomino M. (2020) esta terminologia
alude al entorno en el que los trabajadores desempefian sus funciones y cumplen con sus
responsabilidades asignadas y para garantizar un desempefio eficiente y sostenible, es fundamental
que dicho ambiente cuente con condiciones 6ptimas que favorezcan la productividad y el bienestar
del equipo. En América Latina, una proporcion significativa de empresas enfrenta desafios
insalvables en este ambito, por ejemplo, en México, un estudio realizado por la consultora AON
(2020) reveld que solo un 62% de los empleados considera que el clima laboral en sus empresas
es positivo, lo que implica que un 38% de los trabajadores percibe un clima desfavorable que lastra

su rendimiento y motivacion.

En América Latina, un sin nimero de empresas enfrenta desafios intrincados debido a un clima
laboral poco propicio, lo que acarrea pérdidas econdmicas cuantiosas. Vizueta G. (2021) menciona
que, estas dificultades se manifiestan en una elevada rotacion de personal, una coordinacion
operativa deficiente y una insatisfaccion laboral generalizada. Tal situacion impacta de manera
adversa la eficiencia y productividad empresarial, exacerbando los costos operativos y
disminuyendo la competitividad en el mercado, en efecto, la desincronizacion en los procesos
internos y la desmoralizacion del capital humano resultan en una disminucién del rendimiento

global de las organizaciones.

Ecuador es un pais donde el mercado laboral enfrenta varios obstaculos, entre ellos, se destacan la
precariedad laboral y la rigidez de las jornadas de trabajo. Segun una encuesta del Instituto
Nacional de Estadisticas y Censos -INEC, (2022) aproximadamente el 45% de los trabajadores en
Ecuador manifestaron sentirse insatisfechos con su ambiente laboral. Este porcentaje refleja una
preocupacion considerable sobre la calidad del entorno de trabajo y su efecto potencial en la

productividad. Por otro lado, Fernandez C.y Farfan H. (2022) sefialan que, los empleados con



horarios laborales poco flexibles experimentan un desequilibrio entre su vida profesional y
personal, lo que contribuye a un entorno laboral estresante y a una disminucion en la productividad.
Un clima organizacional desfavorable puede originarse por diversos factores, tales como la
deficiencia en la comunicacion interna, la falta de reconocimiento y estimulos, la sobrecarga de
tareas, el desequilibrio entre la vida laboral y personal, la ausencia de liderazgo efectivo y la

carencia de oportunidades para el desarrollo profesional, entre otros.

Por su parte, Garcia K. (2021) menciona que, cuando el clima laboral dentro de una empresa es
inadecuado, pueden surgir diversas consecuencias perjudiciales, como una notable caida en el
rendimiento de los empleados, un aumento en las faltas al trabajo y un deterioro en su bienestar
emocional, reflejado en altos niveles de estrés y desmotivacion. Es evidente que a todo esto se le
atribuye una falta de compromiso con la organizacion, una alta rotacion de personal y un deterioro
del ambiente de trabajo, estos factores no solo afectan el desempefio operativo, sino que también
impactan negativamente en los resultados financieros y la reputacién de la empresa. En este sentido
Pazmay S. y Lima D. (2020) en su investigacién evidencian que, las empresas ecuatorianas con
climas laborales desfavorables reportan una reduccion del 15% en su productividad y un

incremento del 20% en sus costos operativos debido a la alta rotacion y ausentismo.

En la provincia de Manabi, conocida por su espiritu emprendedor, existen 2,920 empresas
distribuidas por tipo y sector econdémico. De estas, el 66% son microempresas y el 32% son
pequefias y medianas empresas (PyMES), segun datos del INEC (2023). Dado el gran nimero de
empresas en la region, el clima laboral juega un papel relevante, un ambiente de trabajo positivo
es fundamental para asegurar el éxito y la sostenibilidad de estas empresas. Dentro de la provincia,
destaca la presencia de la empresa Madero, ubicada en el canton Tosagua, esta empresa sera el
foco de la investigacion debido a ciertos factores identificados, como una alta rotaciéon de

empleados, que podrian afectar su productividad.

Planteamiento del problema

Dada la relevancia de los antecedentes previamente expuestos, surge la necesidad imperativa de
abordar el tema del clima laboral y su impacto directo en la productividad, este imperativo se
fundamenta en la situacién actual de la empresa Madero, dedicada a la elaboracion de cerveza

artesanal, la cual ha experimentado diversos desafios a pesar de su continuo proceso de



crecimiento; entre estos desafios, el clima laboral emerge como un factor critico que incide de
manera significativa en la capacidad de la empresa para alcanzar niveles éptimos de productividad.
Se observa que el ambiente de trabajo no es favorable, lo que se traduce en una falta de motivacion,
colaboracién reducida y una posible disminucién en la calidad del trabajo, esta situacion sugiere
la presencia de problemas subyacentes en el clima laboral que podrian estar obstaculizando el
potencial de la empresa para lograr eficiencia, efectividad y competitividad en el mercado. Por lo
tanto, surge la necesidad imperativa de investigar y abordar de manera efectiva estos problemas
para mejorar el clima laboral y, como resultado, aumentar la productividad y el éxito general de la

empresa.

Preguntas de investigacion

Pregunta general
PG: ¢De qué manera influye el clima laboral en la productividad de los colaboradores en la

empresa de cerveza artesanal "Madero"?

Preguntas especificas
PE1: ;Cual es la situacion actual del clima laboral y el nivel de productividad de los colaboradores
de la empresa Madero?
PE2: ;Cual es larelacion entre el clima laboral y la productividad en la empresa objeto de estudio?
PE3: ¢Puede el plan de accion, utilizando la metodologia 5W+1H, contribuir significativamente a

abordar los desafios identificados en el clima laboral de la empresa Madero?
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Nota: Se presenta el desglose del tema general, en el que se identifican y organizan los subtemas a tratar en el marco
tedrico. Cada uno de estos subtemas se encuentra estratégicamente alineado para comprender el contexto de la
investigacion, actuando como hilo conductor que permite una vision clara, coherente y estructurada del estudio.

Marco conceptual

Clima laboral

Segun un estudio realizado por la Universidad Internacional de La Rioja (2021) demostré que, el
clima laboral se refiere al ambiente psicologico, organizacional y humano en el que se desarrollan
las relaciones de trabajo y que crea un entorno laboral especifico que puede motivar o afectar el
desempefio de los empleados. A su vez Pardo V. et al. (2023) mencionan que, el clima laboral se
define como el ambiente psicolégico y emocional que prevalece en una organizacion, determinado
por la percepcion colectiva de los empleados respecto a factores como el liderazgo, la
comunicacion, las relaciones interpersonales, las politicas de la empresa y las oportunidades de

desarrollo, entre otros.



Ambos autores coinciden en la importancia del clima laboral, entendido como el ambiente
emocional y psicologico percibido por los empleados en su lugar de trabajo, en efeto, este ambiente
influye de manera significativa en el bienestar emocional, la motivacion, la satisfaccion laboral y
el rendimiento de los trabajadores. Dicho esto, es evidente que un clima laboral positivo no solo
mejora la moral de los empleados, sino que también promueve la retencion del talento clave y
reduce la rotacién de personal, lo cual es crucial para mantener la estabilidad y la continuidad en

las operaciones

Caracteristicas del clima laboral

Villena F. y Silva M. (2022) sostienen que, el clima laboral en las instituciones educativas se ve
influenciado por las relaciones interpersonales entre los miembros del personal, una gestion
innovadora y estratégica es esencial para fomentar un ambiente de trabajo positivo, donde la
comunicacion efectiva y la empatia entre los colaboradores son fundamentales para el logro de los
objetivos organizacionales, en efecto, la falta de empatia y la ausencia de un ambiente democratico
pueden deteriorar el clima laboral, afectando negativamente el desempefio y la satisfaccion de los
empleados.

Las especificidades del entorno laboral estan intrinsecamente vinculadas al comportamiento de los
individuos y al entorno éptimo en el que operan. Por ende, para que un equipo de trabajo
experimente una convivencia armoniosa, tanto los empleados como los empleadores deben poseer
ciertas cualidades beneficiosas para la organizacion, las cuales deben ser adheridas estrictamente.
Sin embargo, es crucial examinar y comprender detalladamente cada uno de los elementos que
configuran el clima laboral, para asi poder ofrecer un servicio de calidad a los usuarios actuales.
Segln Escandon M. y Vélez M. (2021) el clima laboral se distingue por su naturaleza
multidimensional, es decir, que estd compuesto por una variedad de factores interrelacionados

(véase figura 2).



Figura 2. Factores del clima laboral

Nota: Datos tomados de Escandon y Vélez (2021)

Diagnostico del clima laboral

El diagnostico del clima laboral es un proceso esencial que permite evaluar las percepciones y
sentimientos de los empleados respecto a su entorno de trabajo. Para Méndez (2024) este
diagndstico abarca la identificacion de factores que influyen en la satisfaccion, motivacion y
desempefio de los trabajadores, tales como la comunicacion interna, el liderazgo, las condiciones
laborales y las relaciones interpersonales. A traves de herramientas como encuestas y entrevistas,
se obtiene una vision integral de la salud organizacional, lo que facilita la implementacion de
estrategias y acciones destinadas a mejorar el ambiente laboral y, en consecuencia, la eficiencia y

el bienestar del equipo.



El diagnostico dentro de una empresa, independientemente de su actividad econdmica, permite
identificar las deficiencias y oportunidades existentes, esto es relevante para el desarrollo de
estrategias efectivas que impulsen el crecimiento y la eficiencia organizacional, por ello, el clima
laboral juega un papel fundamental, ya que cuando existe un ambiente de trabajo positivo, se
fomenta la satisfaccion, la motivacion y la productividad de los empleados, lo que a su vez

contribuye al éxito global de la empresa.

Dimensiones del clima laboral

Si bien es cierto que las dimensiones del clima laboral han evolucionado con el paso de los afios,
han experimentado transformaciones significativas y adaptaciones. Chiang, et. al. (2008) plantean
ocho dimensiones del clima organizacional: la autonomia, la cohesion, la confianza, la presion, el

apoyo, el reconocimiento, la equidad e innovacion. Las cuales se definen a continuacion:

Tabla 1. Dimensiones del clima laboral
Dimensién Concepto

Autonomia Es la percepcion del trabajador acerca de la autodeterminacion y responsabilidad,
elementos necesarios en la toma de decisiones con respecto a procedimientos
laborales, metas y prioridades.

Cohesion Es la percepcion de las relaciones interpersonales entre los trabajadores de la
organizacion lo que sin duda alguna permitirad un clima acogedor entre ellos, que
posteriormente se vera reflejado en la realizacion de las tareas.

Confianza Es la percepcion de la libertad para comunicarse con los superiores, con el fin de
tratar temas sensibles y personales con la confidencia absoluta que genera seguridad
que esa comunicacion no sera violada o usada en contra de los miembros.

Presion Es la percepcion que existe con respecto a los estdndares de desempefio,
funcionamiento y finalizacion de la tarea.
Apoyo Es la percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y la tolerancia en el

comportamiento dentro de la institucion, para lo que se tendrd en cuenta el
aprendizaje de los errores, por parte del trabajador, sin temor a represalias por parte
de sus superiores o compaiieros de trabajo.

Reconocimiento Es la percepcion que tienen los miembros de la organizacion, con respecto a la
recompensa que reciben, como consecuencia al aporte positivo en el desarrollo de
la organizacion.

Equidad Es la percepcion que los empleados tienen, sobre la existencia de politicas y
reglamentos en busqueda de la proporcionalidad dentro de la institucion y claros
dentro de la institucion.

Innovacion Es la percepcion que se tiene acerca del animo para asumir riesgos, ser creativos y
adoptar nuevas areas de trabajo, donde se obtenga alguna experiencia.

Nota: La informacion fue tomada por Chiang, Salazar, Huerta y Nufiez (2008)




Desde la perspectiva de Rivera D. et al. (2020) las dimensiones del clima laboral se refieren a los
diferentes aspectos o caracteristicas que conforman el ambiente de trabajo dentro de una
organizacion. Estas dimensiones suelen incluir:

e Ambiente fisico: Condiciones fisicas del lugar de trabajo, como iluminacion, temperatura,
y comodidad de las instalaciones.

e Relaciones interpersonales: Calidad de las relaciones entre los empleados y con los
supervisores, incluyendo el apoyo mutuo y el trabajo en equipo.

e Comunicacion: Eficacia y transparencia en la comunicacion dentro de la organizacion,
tanto ascendente (de empleados a lideres) como descendente (de lideres a empleados).

e Liderazgo: Estilo de liderazgo de los directivos y supervisores, incluyendo la capacidad
para motivar, guiar y apoyar al equipo.

e Oportunidades de desarrollo: Existencia de oportunidades para el crecimiento
profesional y personal de los empleados, incluyendo capacitacion y desarrollo de
habilidades.

e Reconocimiento y recompensas: Sistemas de reconocimiento y recompensas que valoran
el desempefio y la contribucion de los empleados.

e Equilibrio trabajo-vida personal: Apoyo y politicas que permiten a los empleados

mantener un equilibrio saludable entre su vida laboral y personal.

Productividad empresarial

La productividad empresarial se refiere a la eficiencia con la que una empresa utiliza sus recursos
para generar bienes o servicios, comparando los resultados obtenidos con los objetivos
establecidos. Segun Ledn L. et al. (2024) factores como la Poblacién Econémicamente Activa
(PEA) y la Formacion Bruta de Capital Fijo (FBKF) tienen un impacto directo en el Producto
Interno Bruto (PIB), mientras que las exportaciones no resultaron ser determinantes significativos
de la productividad en Ecuador. Esto busca que los recursos sean utilizados de manera que generen
mayores ingresos o produccion en un periodo determinado.

Ramirez G. et al. (2022) mencionan que, la productividad empresarial se define como la capacidad
de una organizacion para emplear eficientemente sus factores de produccion en la elaboracion de
bienes y servicios destinados al mercado. Su prop6sito es maximizar el uso de recursos clave como

mano de obra, materiales, capital y financiamiento durante el proceso de produccion. Figueroa W.



y Paredes p. (2023) aluden que, la productividad se define como el producto de la tecnologia y la
eficiencia, es decir, la capacidad de una empresa para generar valor depende tanto de la adopcion
de tecnologias avanzadas como de la eficiencia en el uso de sus recursos. En este sentido, la
productividad (A) puede expresarse mediante la formula: A = T x E, donde T representa la
tecnologia y E la eficiencia. Esta relacion subraya la importancia de combinar innovaciones
tecnologicas con préacticas eficientes para optimizar la produccién y alcanzar los objetivos
organizacionales. Esta combinacion busca no solo la eficacia en el uso de los recursos, sino

también la eficiencia como una caracteristica fundamental del rendimiento organizacional.

Las fuentes bibliograficas concuerdan en que la productividad es un factor crucial para las
empresas, ya que permite medir el nivel de desarrollo de los procesos y su alineacion con las metas
y objetivos organizacionales. Cumplir con estos objetivos indica que la empresa estad siendo

productiva y alcanzando sus metas de manera efectiva.

Eficiencia

Zumaeta R. y Flores C. (2020) afirman que, la eficiencia de una organizacion se refleja en la
capacidad de reducir costos sin comprometer la calidad de los productos o servicios ofrecidos.
Para evaluar esta eficiencia, es fundamental analizar dos aspectos clave: la relacion entre costos y

beneficios obtenidos, asi como la relacién entre los resultados alcanzados y los potenciales.

Importancia de la eficiencia
La eficiencia es un concepto clave en diversos ambitos, desde la economia y la administracion
hasta la ingenieria y la vida cotidiana. Para Ruiz V. et al. (2024) la eficiencia en las empresas
permite optimizar los recursos y mejorar la productividad, lo que impacta directamente en la
competitividad y rentabilidad de la organizacion. Entre los beneficios de la eficiencia se incluyen:

e Aumento de la productividad: la eficiencia permite reducir el tiempo y los recursos

necesarios para lograr un objetivo.

e Reduccion de costos: optimiza los recursos y reduce los costos operativos.

e Mejora de la calidad: la eficiencia mejora la calidad de los productos y servicios.

e Mejora de la competitividad: la eficiencia es fundamental para mantenerse competitivo en

el mercado.
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Eficacia

Zumaeta R. y Flores C. (2020) expresan que, la eficacia se refiere a la medida en que una
organizacion logra alcanzar sus objetivos y satisfacer las necesidades del mercado o entorno en el
que opera. Implica la consecucion efectiva de metas especificas, el mantenimiento adecuado del

sistema interno de la organizacion y la capacidad de adaptacion continua al entorno externo.

Importancia de la eficacia

La eficacia es un concepto esencial que se refiere a la capacidad de una organizacion para alcanzar
sus objetivos y metas establecidos. A diferencia de la eficiencia, que se centra en cdmo se utilizan
los recursos, la eficacia se enfoca en el logro de los resultados deseados. Segun el Centro Europeo
de Postgrado y Empresa (CEUPE, 2023) la eficacia organizacional implica hacer las cosas

correctas para lograr resultados alineados con la misién y vision de la organizacion.

La importancia de la eficacia radica en varios aspectos clave:
e Logro de objetivos: Permite alcanzar las metas establecidas por la organizacion.
e Mejora del desempefio: Impulsa a las personas y organizaciones a mejorar su rendimiento
y resultados.
e Ventaja competitiva: Las organizaciones eficaces poseen una mayor ventaja en el mercado.
e Satisfaccion de los clientes: Contribuye a satisfacer las necesidades y expectativas de los

clientes.

Componentes de la productividad empresarial

Si bien es cierto, la productividad depende de una combinacion de factores que incluyen recursos,
tecnologia, gestion y condiciones laborales, por lo tato, mejorar cualquiera de estos componentes
puede llevar a un incremento significativo en la productividad global de una organizacién o
economia.R En este sentido, Ramirez G. et al. (2022) detalla los componentes:

e Recurso humano: la motivaciéon y el clima laboral son fundamentales para que los
empleados estén en su mejor capacidad fisica e intelectual, lo que aumenta la
productividad.

e Recursos fisicos y financieros: la disponibilidad de recursos fisicos y financieros es

esencial para ejecutar tareas de manera eficiente.
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e Procesos y tecnologia: la implementacion de procesos y tecnologias innovadoras puede
mejorar significativamente la productividad.
e Innovacién y mejora continua: la innovacién y la mejora continua son fundamentales

para mantenerse competitivos y mejorar la productividad.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General
OG: Analizar la influencia del clima laboral en la productividad de los colaboradores de la

empresa Madero.

Objetivos especificos

OEL1: Diagnosticar el clima laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la empresa
Madero.

OEZ2: -Determinar la relacion entre el clima laboral y la productividad en la empresa objeto de
estudio.

OE3: Proponer un plan de accion a través de la metodologia 5W+1H para para abordar de manera

efectiva los desafios identificados en el clima laboral de la empresa Madero.



MATERIALES Y METODOS

Tabla 2. Matriz metodoldgica
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TEMA

Obijetivo General

Obijetivo de la Investigacién

Tipo de
Investigacion

Enfoque
Metodolégico

Técnica de
Investigacion

Procesamiento de

Investigacion

EL CLIMA LABORAL Y SU
INFLUENCIA EN LA
PRODUCTIVIDAD
EMPRESARIAL EN LA
EMPRESA DE CERVEZA
ARTESANAL “MADERO”

Analizar la influencia
del clima laboral en la
productividad de los
colaboradores de la

empresa Madero.

OEL: Diagnosticar el clima
laboral y el nivel de
productividad de los
colaboradores de la empresa
Madero.

OE2: Determinar la relacion
entre el clima laboral y la
productividad en la empresa
objeto de estudio.

OES3: Proponer un plan de
mejora a través de la
metodologia 5SW+1H para
para abordar de manera
efectiva los desafios
identificados en el clima
laboral de la empresa
Madero.

Descriptiva

Analitica

Explicativa

Mixto

Cuantitativo

Cualitativa

Entrevista
Estructurada

Encuesta

Analisis
estadistico

Guia de Entrevista

Estructurada
Cuestionario

Andlisis FODA

Coeficiente de
Pearson

Diagrama de
Ishikawa

Matriz 5SW+1H

Nota: Matriz elaborada por el autor de la presente investigacion, la cual expone la metodologia correspondiente a cada uno de los objetivos planteados.
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La metodologia se detalla partiendo del desglose de los objetivos de la investigacion.

Enfogque metodoldgico

Enfoque mixto

Este enfoque se aplico en la presente investigacion, ya que incluy6 la aplicacion de encuestas y
entrevistas, mediante estas herramientas, se obtuvieron tanto datos numéricos como cualitativos,
lo que permitié complementar y enriquecer la informacién recopilada, en efecto, la integracién de
ambos tipos de datos proporcion6 una descripcién mas completa y precisa del fenémeno estudiado.
Mufioz M. (2020) sostiene que, el enfoque mixto permite recolectar y analizar datos cuantitativos
y cualitativos en un mismo estudio aprovechando asi las fortalezas de ambos enfoques y minimizar

sus debilidades.

Enfoque cualitativo

Se optd por un enfoque cualitativo con el propdsito de explorar la relacion entre las variables de
estudio y destacar su correlacion. Este método se eligio también debido al uso de la matriz de
5W1H, lo cual fue una herramienta clave para identificar y analizar las causas subyacentes de los
fendmenos investigados. La investigacion cualitativa es un enfoque metodoldgico que permite
comprender fendmenos sociales desde la perspectiva de los participantes, enfatizando la
interpretacion de significados y experiencias en su contexto natural. Segin Abad P. (2020) este
tipo de investigacion se centra en la exploracion profunda de las realidades humanas, utilizando
técnicas como entrevistas, observaciones y analisis de documentos para obtener una comprension
holistica de los fendmenos estudiados. A diferencia de la investigacion cuantitativa, que busca
medir variables y generalizar resultados, la cualitativa se enfoca en la riqueza y profundidad de la
informacion, permitiendo revelar patrones y relaciones significativas que contribuyen a la

generacion de teorias.

Disefio de investigacion
El disefio de investigacion constituye el marco metodoldgico que estructura y guia la indagacién
cientifica, delineando de manera sistematica como se abordaran las preguntas de estudio y se

analizaran los datos, con el propdsito de alcanzar conclusiones sélidas y fundamentadas.
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Tipo de investigacion

Investigacion descriptiva

Segun Guevara G. et al. (2020) este tipo de investigacion se enfoca en describir y clasificar las
caracteristicas de un fenémeno o grupo de personas, objetos o eventos, sin intentar explicar las
causas subyacentes de estas caracteristicas, su objetivo principal es proporcionar una imagen clara
y detallada de la situacion tal y como es en el momento de estudio, sin preguntarse por qué las
cosas son de cierta manera.

Se emple6 una investigacion descriptiva para diagnosticar el clima laboral y evaluar el nivel de
productividad de los colaboradores de la empresa Madero, dado que este enfoque metodoldgico
permitio obtener una caracterizacion detallada y sistematica de las percepciones y condiciones
presentes en el entorno laboral, incluyendo variables como la satisfaccion laboral, las relaciones
interpersonales y el ambiente de trabajo. Asimismo, facilité la medicion objetiva de indicadores

de rendimiento y eficiencia, como el cumplimiento de objetivos y la calidad del trabajo realizado.

Investigacion analitica

Arias J. (2020) confiere que, la investigacion analitica se centra en el analisis de las causas y
relaciones entre variables, con el fin de proporcionar un conocimiento mas profundo y riguroso
acerca de un fenémeno especifico, no solo busca identificar correlaciones entre diferentes factores,
sino también establecer conexiones que expliquen como y por que ocurren ciertos efectos. En este
sentido, el objetivo de este tipo de investigacion es, basdndose en los resultados obtenidos de los
instrumentos de recoleccion de datos, generar informacién detallada que permita formular
explicaciones fundamentadas del problema de investigacion, y evidenciar si existe una relacion

entre las variables estudiadas o si una es consecuencia de la otra.

Investigacion explicativa

La investigacion explicativa es un enfoque metodoldgico que busca identificar las causas y efectos
de un fendmeno, estableciendo relaciones causales entre variables, misma que, profundiza en el
porqué de los eventos. Martinez F. y Gonzalez F. (2023) confieren que, la investigacion explicativa

responde a preguntas como "¢ Por qué ocurre un fendmeno en particular?" o "¢ Cuél es la causa de
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un cierto efecto?". Este tipo de investigacion permite al investigador obtener una comprension mas

acertada del fendmeno y sus causas.

Este tipo de investigacion no solo describi6 el estado actual del clima laboral y la productividad,
sino que también proporcioné explicaciones fundamentadas de las causas y efectos subyacentes,
en efecto, al aplicar la matriz 5W+1H, se logré una comprension integral que guia la formulacion
de estrategias efectivas para mejorar el ambiente de trabajo y aumentar la eficiencia y el
rendimiento de los colaboradores, a su vez generar conclusiones que sustentan la toma de

decisiones informadas y la implementacion de soluciones basadas en evidencia.

Meétodos de investigacion

Método deductivo: desde la perspectiva de, Hoyos M. y Moreno J. (2023) el método deductivo
es un enfoque de investigacion que parte de premisas generales para llegar a conclusiones
especificas mediante un proceso l6gico, donde se infieren conclusiones particulares a partir de
principios generales previamente establecidos. Este enfoque es fundamental en la construccion de
conocimientos cientificos, ya que permite derivar hipotesis especificas que pueden ser sometidas

a prueba para confirmar o refutar su validez.

En esta investigacion, el método deductivo permititidé obtener informacion precisa y relevante a
partir de teorias generalizadas, al aplicar conceptos tedricos al contexto especifico de la empresa
Madero, se logré una comprension mas detallada y reducida de como el clima laboral influye en

la productividad de los colaboradores, proporcionando datos especificos y accionables.

Metodo inductivo: Pérez J. (2024) afirma que, el método inductivo es un enfoque de investigacion
que parte de observaciones especificas para desarrollar conclusiones generales, este proceso
implica la recopilacion y analisis de datos particulares con el fin de identificar patrones y

regularidades que permitan formular teorias o generalizaciones mas amplias.

En el contexto de la empresa Madero, se aplicé el método inductivo al analizar datos obtenidos de

encuestas y entrevistas realizadas a los colaboradores, a través de la identificacion de patrones en
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las respuestas, se desarrollaron generalizaciones sobre la relacion entre el clima laboral y la
productividad, proporcionando una base empirica sélida para informar futuras estrategias de

intervencion.

Meétodo analitico, segun Lopera J. et al. (2020) es una estrategia de investigacion que implica
descomponer un fendmeno complejo en sus componentes mas simples para estudiarlos
detalladamente, permitiendo una comprension profunda de cada parte y sus interrelaciones.

El método analitico fue crucial para descomponer y examinar los distintos factores que conforman
el clima laboral y su impacto en la productividad en la empresa Madero, este analisis detallado
permitio identificar las causas subyacentes y las relaciones entre las variables, proporcionando una

base solida para la formulacion de estrategias efectivas de mejora organizacional.

Técnicas de investigacion

Entrevista estructurada, es un método sistematico de recoleccion de datos que utiliza un
protocolo de preguntas estandarizadas y predefinidas para todos los participantes, en este estudio,
se utilizara para adquirir informacion detallada y uniforme sobre el clima laboral y la productividad
en laempresa Madero, este enfoque incluyo la aplicacion de la entrevista al gerente de la empresa,
lo que permitié obtener perspectivas directivas sobre la gestion del clima laboral. Posteriormente,
estos datos fuerdn contrastados y complementados con las percepciones de los colaboradores,

facilitando asi un analisis comparativo integral y riguroso.

Para dar continuidad a la variable productividad empresarial, se opt6 por utilizar un instrumento
validado por Diego Murillo en 2020 en su estudio titulado "Asociacién entre el clima laboral y su
influencia en la productividad de los colaboradores de la empresa farmacéutica Labovida S.A.".
En la presente investigacion, se empled items especificos para encuestar a la gerencia de laempresa
objeto de estudio, con el propoésito de analizar la productividad de los colaboradores a través de

las preguntas formuladas.

Encuesta, es un método de recoleccion de datos que implica la formulacion de preguntas
estandarizadas a una muestra representativa de individuos. En este estudio, se utilizo para recopilar

datos cuantitativos sobre la percepcion del clima laboral y la productividad de los empleados en
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Madero, permitiendo el analisis sisteméatico de variables clave y la obtencion de resultados

estadisticamente significativos.

Analisis estadistico, es el procedimiento mediante el cual se utilizan técnicas matematicas y
estadisticas para interpretar datos numéricos. En este contexto, se emple6 el software SPSS para
llevar a cabo un analisis detallado y grafico de los resultados obtenidos de las encuestas. Ademas,
permitié calcular la correlacion de Pearson, lo cual fue crucial para entender las relaciones entre
variables y validar hipétesis dentro del estudio sobre el clima laboral y la productividad en la

empresa Madero.

Matriz 5 W+1H, permite a los investigadores, gerentes y analistas desglosar un problema en sus
componentes esenciales, facilitando asi el desarrollo de soluciones efectivas. Seguin Fonseca L.
(2022) la matriz 5W+1H es una herramienta esencial para comprender cualquier situacion en
detalle, ya que permite abordar los problemas desde mdultiples angulos y facilita el disefio de

soluciones précticas.

Partiendo del concepto anterior, se puede concluir que la matriz 5W+1H es una herramienta valiosa
en la investigacion, ya que permite detallar las areas de mejora para la empresa objeto de estudio.
Al utilizar esta matriz, se busca comprender los problemas existentes, identificar las causas y
mapear las posibles soluciones, el desarrollo de estrategias efectivas y adaptadas a las necesidades

especificas de la organizacion.

Herramientas

Cuestionario de encuesta

El cuestionario fue relevante en esta investigacion, ya que constituye la base para implementar la
encuesta, es importante resaltar que el cuestionario pasara por un proceso de validacion realizado
por un panel de tres expertos en la materia. Estos expertos evaluaron la claridad, pertinencia y
efectividad de las preguntas, asegurando que el cuestionario cumpla con los objetivos de la
investigacion y que las preguntas sean comprensibles y relevantes para los encuestados.
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Para asegurar la continuidad en la evaluacién de la variable clima organizacional, se eligio el

instrumento propuesto por Litwin y Stringer en el afio 1968 para medir el clima organizacional.

Este cuestionario estd compuesto por 53 items distribuidos en 13 dimensiones, con respuestas

basadas en una escala de Likert de cuatro puntos, que varia desde “muy en desacuerdo” hasta “muy

de acuerdo”. La version fue adaptada en 2018 por Diana Beltran Zambrano en su estudio titulado

“Diagnostico del clima organizacional de la empresa Electro Instalaciones A&A y una propuesta

de plan de mejora”. En la presente investigacion, se ajusta las dimensiones del cuestionario

seleccionando una pregunta representativa por cada dimension acorde al criterio de la

investigadora.

Tabla 3. Dimensiones para medir el clima organizacional

Dimension Pregunta Escala de likert
Dimensién de En esta organizacién se tiene claro quién
Estructura manda y toma la decision.
Dimension de Ami jefe le gusta que haga bien mi trabajo
Responsabilidad sin estar verificando con él.

Dimension Recompensa

Las recompensas e incentivos que se
reciben en esta organizacion son mejores
que las amenazas y criticas.

Dimension Desafio

En esta organizacion debemos tomar
riesgos grandes ocasionalmente, para estar
delante de la competencia.

Dimension Relaciones

Esta organizacion se caracteriza por tener
un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.

Dimension Cooperacion

La direccion piensa que, si todas las
personas estan contentas, la productividad
marchara bien.

Dimension Estandares

Si me equivoco, las cosas las ven mal mis
superiores.

Dimension Conflicto

La actitud de nuestros jefes es que el
conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable.

Dimension Identidad

Las personas se sienten orgullosas de
pertenecer a esta organizacion.

-Muy en desacuerdo
-En desacuerdo

-De acuerdo

-Muy de acuerdo

Nota: La informacion describe cada una de las dimensiones utilizadas para medir el clima laboral, basadas en el

instrumento validado por Litwin y Stringer (1968) y adaptado posteriormente por Beltran D. (2018).
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Dado el papel crucial del dialogo con el gerente general, su participacion en esta entrevista es

indispensable, por lo tanto, tener una guia de entrevista es fundamental, ya que asegura que se

aborden todos los temas pertinentes de manera estructurada y eficiente, esta guia proporciona la

orientacion necesaria para formular preguntas clave al gerente general, quien sera el entrevistado,

garantizando asi que se obtenga informacidn relevante durante la conversacion.

Tabla 4. items para medir la productividad empresarial

Dimension

Pregunta

Escala

Efectividad Laboral

(Con qué frecuencia cree que sus
empleados cumplen con las actividades
diarias de trabajo asignadas?

(Con qué frecuencia cree que sus
empleados cumplen con las metas de
produccion establecidas por la empresa?

(Sus empleados utilizan eficientemente el
tiempo dentro de su horario laboral?

Cumplimiento de metas
y objetivos

(Sus empleados cumplen con las 6rdenes
de trabajo que se les encomiendan?

(Sus empleados cumplen con los tiempos
designados  para  sus  actividades
productivas?

(Sus empleados logran mejorar los
resultados obtenidos en su trabajo?

Eficiencia laboral

LEl nivel de responsabilidad asignado a
sus empleados se alinea con su capacidad
profesional?

LEIl tiempo que sus empleados dedican a
desarrollar sus actividades laborales es el
optimo?

(Sus empleados se adaptan rapidamente a
los cambios que ocurren en su entorno
laboral?

-Siempre

-Casi siempre
-Algunas veces
-Muy pocas veces
-Nunca

Nota: La tabla presenta las preguntas consideradas para evaluar la productividad laboral, basadas en el instrumento

validado por Murillo M. (2020).
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Poblacion y muestra

Poblacion
En este contexto, la poblacion estd compuesta por todos los colaboradores de la empresa, que

suman un total de 15 personas segun datos proporcionados por el Gerente.

Muestra
Se optara por un muestreo probabilistico por conveniencia debido a que la poblacion de interés en

este estudio esta limitada a solo 15 colaboradores.
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RESULTADOS

Diagnostico del clima laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la
empresa de Cerveza Artesanal Madero

Para dar continuidad a esta fase se procedido a aplicar la encuesta a los 15 colaboradores de la
empresa objeto de estudio.

Tabla 5. Dimensién de estructura

items de Nro. de )

Pregunta Porcentaje
respuesta respuestas
Muy en desacuerdo 4 26,67%
En esta organizacion se tiene claro quién manday En desacuerdo 2 13,33%
toma la decision. De acuerdo 1 6,67%
Muy de acuerdo 8 53,33%
Total 15 100%

Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERO” (2025)
Figura 3. Resultados de dimension de estructura
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desacuerdo

Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERO” (2025)

Del total de encuestados, el 26% considera que no esta claro quién tiene el mandato y toma
decisiones dentro de la organizacion, mientras que el 13% esta en desacuerdo, el 6% esta de
acuerdo y una mayoria significativa del 53% esta muy de acuerdo. Estos datos reflejan una brecha
en la percepcion de la estructura organizacional que debe ser abordada, en efecto, se favorable
fortalecer la comunicacion interna mediante organigramas claros, capacitaciones especificas y la
formalizacion de procesos de toma de decisiones que sean accesibles y comprensibles para todos

los empleados.
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Tabla 6. Dimension de responsabilidad.

. L items de Nro de )
Dimension Pregunta Porcentaje
respuesta respuestas
A miiefe | ¢ h Muy en desacuerdo 2 13,33%
Dimension de bienjerzn? tfag:soas?nugstgga En desacuerdo 4 26,67%
Responsabilidad verificandé con él De acuerdo 2 13,33%
' Muy de acuerdo 7 46,67%
Total 15 100%

Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERQO” (2025)

Figura 4.Resultados de dimension de responsabilidad
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Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERO” (2025)

Del total de encuestados, el 13% esta muy en desacuerdo y el 26% en desacuerdo con la afirmacion
de que su jefe fomenta la autonomia en el trabajo, mientras que el 13% esta de acuerdo y el 46%
muy de acuerdo, esto indica que, aunque una mayoria del 60% percibe que su jefe confia en su
capacidad para realizar las tareas sin supervision constante, existe un 40% que no siente la misma
confianza, lo que revela discrepancia que debe abordarse, es por ello, importante fomentar la
delegacion efectiva, fortalecer la confianza en el equipo y promover mecanismos de

retroalimentacién que impulsen la autonomia laboral.
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Tabla 7. Dimension de recompensa

. - items de Nro. de )
Dimension Pregunta Porcentaje
respuesta respuestas

Las recompensas e incentivos gque se Muy en desacuerdo 2 13,33%

Dimension ; P Ntvos g En desacuerdo 2 13,33%

Recompensa reciben en esta organizacion son De acuerdo 5 33.33%
mejores que las amenazas y criticas. ’

) g y Muy de acuerdo 6 40,00%

Total 15 100%

Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERO” (2025)

Figura 5. Resultados de dimensién de recompensa
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Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERO” (2025)

El 13,33% esta muy en desacuerdo y el 13,33% en desacuerdo con la afirmacion de que las
recompensas e incentivos son mejores que las amenazas y criticas, mientras que el 33,33% esta de
acuerdo y el 40% muy de acuerdo. Esto muestra que una mayoria del 73,33% percibe un enfoque
positivo en las recompensas e incentivos, aungque un 26,66% aun siente que predominan las criticas
0 amenazas, lo que refleja una diferencia en la percepcion del ambiente laboral, lo cual podria

afectar a la cultura organizacional.
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Tabla 8. Dimension de relaciones

Dimension Pregunta Items de Nro. de Porcentaje
respuesta respuestas
Esta oraanizacion racteriza por Muy en desacuerdo 3 20,00%
Dimension Sta organizaclon se caracteriza por =g "yacq o erdo 2 13,33%
- tener un clima de trabajo agradable y
Relaciones sin tensiones De acuerdo 4 26,67%
' Muy de acuerdo 6 40,00%
Total 15 100%

Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERO” (2025)

Figura 6. Resultados de dimension de relaciones
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Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERO” (2025)

Del total de encuestados, un preocupante 33,33% (20% muy en desacuerdo y 13,33% en
desacuerdo) considera que la organizacién no mantiene un clima laboral agradable y libre de
tensiones. Aunque el 66,67% (26,67% de acuerdo y 40% muy de acuerdo) percibe un ambiente
positivo, la proporcién de empleados insatisfechos es significativa y no puede ser ignorada. Esto
evidencia la coexistencia de tensiones internas que podrian afectar la cohesion del equipo y la
productividad general, por lo cual, es crucial investigar las causas subyacentes de estas tensiones
y establecer medidas correctivas, como la mejora de la comunicacion, resolucion de conflictos y
actividades que promuevan la integracion y el bienestar laboral. Ignorar esta disparidad podria

escalar los problemas y comprometer la estabilidad organizacional.



25

Tabla 9. Dimension de cooperacion

. L items de Nro. de )
Dimension Pregunta Porcentaje
respuesta respuestas
La direccin pien i todas | Muy en desacuerdo 3 20,00%
Dimension a direccion plensa que, si tocas fas En desacuerdo 1 6,67%
Cooperacion pe:json{is_gstgn con:]entag, la De acuerdo 4 26,67%
roductividad marcharé bien. :
P Muy de acuerdo 7 46,67%
Total 15 100%

Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERO” (2025)

Figura 7. Resultados de dimension de cooperacion

50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%
5,00% .
0,00%
Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERO” (2025)

Del total de encuestados, un 26,67% (20% muy en desacuerdo y 6,67% en desacuerdo) considera
que la direccion no vincula la satisfaccion del personal con la productividad, lo que podria reflejar
una percepcion de desinterés hacia el bienestar laboral, sin embargo, un 73,34% (46,67% muy de
acuerdo y 26,67% de acuerdo) cree que la direccidn si valora esta relacion, lo cual es positivo. La
discrepancia entre ambos grupos sugiere gque, aunque la mayoria reconoce un enfoque en la
satisfaccion como motor de productividad, existe un grupo significativo que percibe una

desconexion.
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Tabla 10. Dimensién de estandares

Dimension Pregunta Items de Nro. de Porcentaje
respuesta respuestas
Muy en desacuerdo 3 20,00%
Dimension Si me equivoco, las cosas las ven En desacuerdo 6 40,00%
Estandares mal mis superiores. De acuerdo 2 13,33%
Muy de acuerdo 4 26,67%
Total 15 100%

Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERO” (2025)

Figura 8. Resultados de dimension estandares
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Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERQO” (2025)

Del total de encuestados, el 60% (20% muy en desacuerdo y 40% en desacuerdo) siente que sus
superiores no juzgan negativamente sus errores, lo que refleja un ambiente donde se fomenta la
comprensién y la mejora en lugar del castigo, pero, el 40% (26,67% muy de acuerdo y 13,33% de
acuerdo) aun percibe una actitud critica hacia los errores, lo que puede generar desconfianza y
miedo al error. Esta division destaca la necesidad de fortalecer una cultura organizacional donde
se valore el aprendizaje y se reconozcan los esfuerzos por mejorar, evitando un enfoque demasiado

punitivo que limite la creatividad y la iniciativa del personal.
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Tabla 11. Dimensién de conflicto

. B items de Nro. de i

Dimension Pregunta Porcentaje
respuesta respuestas

La actitud de nuestros jefes es que el _Muy en desacuerdo 3 20,00%

Dimension conflicto entre unidades y En desacuerdo 4 26,67%

Conflicto departamentos puede ser bastante De acuerdo 2 13,33%

saludable. Muy de acuerdo 6 40,00%

Total 15 100%

Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERQO” (2025)

Figura 9. Resultados de dimensién conflicto
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Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERO” (2025)

Del total de encuestados, el 47,67% (20% muy en desacuerdo y 26,67% en desacuerdo) considera
que el conflicto entre unidades y departamentos no se gestiona de manera efectiva, lo que refleja
una falta de claridad y una posible percepcién de que los desacuerdos son mal manejados o
minimizados, por otro lado, el 52,33% (40% muy de acuerdo y 13,33% de acuerdo) opina que el
conflicto puede ser saludable si se aborda correctamente, esta disparidad sugiere que adn existe un
margen de mejora en la manera en que se gestionan los conflictos internos, lo cual puede generar
tensiones innecesarias y afectar la cohesion organizacional, en efecto, es esencial implementar
estrategias mas claras para resolver disputas, fomentando un ambiente donde la comunicacion
abierta y el entendimiento mutuo sean la norma, evitando asi el riesgo de polarizaciéon y

desconfianza.
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Tabla 12. Dimensién de identidad

Dimension Pregunta Items de Nro. de Porcentaje
respuesta respuestas
Muy en desacuerdo 4 26,67%
Dimension Las personas se sienten orgullosas En desacuerdo 4 26,67%
Identidad de pertenecer a esta organizacion. De acuerdo 1 6,67%
Muy de acuerdo 6 40,00%
Total 15 100%

Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERO” (2025)

Figura 10. Resultados de dimensidon identidad

Muy en desacuerdo En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

Nota: Datos proporcionados por el personal de la empresa “MADERO” (2025)

Del total de encuestados, el 53,34% (26,67% muy en desacuerdo y 26,67% en desacuerdo) no
sienten un profundo orgullo por pertenecer a la organizacion, lo que indica una falta de conexion
emocional y cultural entre los empleados y la institucién. Por otro lado, el 46,66% (40% muy de
acuerdo y 6,67% de acuerdo) si perciben un sentido de pertenencia y orgullo hacia la organizacion.
Esta discrepancia sugiere que hay un desafio significativo en fortalecer la identidad organizacional,
fomentando valores comunes, una comunicacion efectiva y una cultura que impulse el sentimiento
de pertenencia, sin estas mejoras, la desconexion interna podria impactar negativamente en la
lealtad, motivacion y desempefio del equipo.

A continuacion, se presentan los resultados de la entrevista aplicada al gerente de la empresa:
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Tabla 13. Matriz de categorizacion de la entrevista realizada al gerente de la empresa “Cerveceria artesanal Madero”

Discurso

Codigo in vivo

Sub categoria

Familia

P1. ;Con qué frecuencia cree que sus empleados cumplen con las
actividades diarias de trabajo asignadas?

R1. Bueno, yo diria que siempre cumplen con lo que se les encarga
en el dia a dia... La verdad es que el equipo esta bien comprometido
y cada uno sabe lo que tiene que hacer, entonces casi no tengo que
estar detrds revisando todo el tiempo.

Siempre cumplen
con sus tareas
diarias

Cumplimiento de
funciones diarias

Productividad
laboral

P2. ;Con qué frecuencia cree que sus empleados cumplen con las
metas de produccion establecidas por la empresa?

Casi siempre logran
cumplir con las

Cumplimiento de

Resultados de

R2. Casi siempre llegan a cumplir con lo que se establece, aunque metas produccion
hay semanas en las que nos falta un poco para alcanzar los litros metas
programados. Aun asi, el equipo se esfuerza por mantener el ritmo.
P3. ;Sus empleados utilizan eficientemente el tiempo dentro de su
horario laboral?
Casi siempre .

., . ., ! . Gestion del
R3. Yo diria que casi siempre. Hay buena organizacion en general, aprovechan bien el Uso del tiempo tiempo
pero claro, a veces hay momentos muertos o cuando hay menos tiempo
carga, se relajan un poco. Igual estdn conscientes de lo que hay que
hacer.
P4. ;Sus empleados cumplen con las 6rdenes de trabajo que se les
encomiendan?

Siempre acatan las Seguimiento de Responsabilidad
R4. Si, siempre cumplen. Desde que les explicamos lo que deben  6rdenes de trabajo instrucciones operativa
hacer, no hay problema. Cada uno se hace cargo de su parte y eso se
refleja en el orden con el que trabajamos.
PS.. [,.Sus empleados cumplen con los tiempos designados para sus Casi siempre Tiempos Eficiencia
actividades productivas? : . :
respetan los tiempos productivos operativa
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RS. Casi siempre respetan los tiempos... aunque si hay algun
problema con la maquinaria o el insumo no llegd a tiempo, eso si
nos retrasa, pero no es culpa de ellos.

P6. ;Sus empleados logran mejorar los resultados obtenidos en su
trabajo?

R6. Algunas veces, si... Sobre todo, cuando estan motivados con
alguna nueva receta o mejora en los procesos, ahi se nota que buscan
innovar o hacerlo mejor.

Algunas veces
mejoran sus
resultados

Mejora del
desempefio

Evaluacion de
resultados

P7. ;El nivel de responsabilidad asignado a sus empleados se alinea
con su capacidad profesional?

Siempre se asignan
funciones de

Asignacion de

Gestion de talento

R7. Claro, siempre tratamos de que cada quien esté en lo que tareas humano
: . ) acuerdo a su perfil
realmente sabe hacer. No tiene sentido poner a alguien a fermentar
si no conoce el proceso, asi que cuidamos mucho eso.
P8. (El tiempo que sus empleados dedican a desarrollar sus
actividades laborales es el optimo? .
Casi siempre el ., -
tiemno de trabaio es Organizacion del Desempefio

R8. Casi siempre considero que el tiempo estd bien distribuido. P Sptimo J tiempo laboral
Aunque a veces, cuando hay visitas o imprevistos, se desajusta un p
poco, pero en general funciona.
P9. ;Sus empleados se adaptan rapidamente a los cambios que
ocurren en su entorno laboral?

Algunas veces se Adaptacion al Cambio
R9. Algunas veces... no todos tienen la misma facilidad para adaptan bien entorno organizacional

adaptarse. Hay quienes se ajustan al cambio de turno o de proceso
sin problema, pero otros necesitan mas tiempo.

Nota: Datos proporcionados por el gerente de la empresa “MADERO” (2025)
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En general, el gerente considera que los colaboradores cumplen con sus responsabilidades y
mantienen un buen desempefio en sus actividades diarias, en efecto, se percibe un compromiso
favorable en el cumplimiento de 6rdenes de trabajo y tiempos de produccion, aunque hay ciertos
aspectos que podrian mejorar, como la capacidad de adaptacion a cambios y la mejora continua en
los resultados. Esto indica que, si bien el equipo trabaja de manera eficiente, todavia hay

oportunidades para fortalecer su rendimiento y flexibilidad ante nuevos desafios.

Relacién entre el clima laboral y la productividad en la empresa de Cerveza Artesanal

Madero

Para el desarrollo de esta actividad es considerable hacer uso de herramientas estadisticas como
spss que nos permite Identificar y cuantificar las interdependencias entre el clima laboral (factores
como satisfaccion, motivacion, ambiente de trabajo) y los niveles de productividad de los
colaboradores, utilizando andlisis estadisticos y modelos correlacionales para validar estas

relaciones.

Coeficiente de Pearson

En este apartado para el desarrollo de la fase dos se efectu6 la correlacion de Pearson que permitid
conocer la relacién entre ambas variables de estudio, segun Hernandez, et al. (2018) esta medida
es utilizada en diversas areas del quehacer cientifico, desde estudios técnicos, econométricos o de
ingenieria; hasta investigaciones relacionadas con las ciencias sociales, del comportamiento o de
la salud.

En este sentido Hernandez, et al. (2018) manifiesta los siguientes criterios: i) si es cercano a 1 la

relacion es directa-positiva, ii) si es cercano a -1 la relacion es inversa-negativa.
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Figura 11. Resultados de Correlacion de Pearson.
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Nota: La correlacion de Pearson entre las variables de estudio se evidencia en una puntuacién de 0,899, lo que indica

una fuerte relacion entre ellas.

Correlaciones
Total Productividad laboral

Total clima laboral 0,899

Mediante el coeficiente de correlacion entre las variables clima laboral y productividad, se
obtuvo un valor de 0,899, lo que indica una fuerte relacién positiva entre ambas. Este valor
cercano a 1 refleja una compensacion positiva, 1o que sugiere que cuando una de las variables
aumenta, la otra tiende a hacerlo también. Segun Fiallos (2021), este tipo de correlacion implica
una relacion directa, lo que significa que un mejor clima laboral esta asociado con una mayor
productividad. De acuerdo con este analisis, se concluye que existe una correlacion significativa

y positiva entre el clima laboral y la productividad en la organizacion.
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Plan de mejora a través de la metodologia 5W+1H para para abordar de manera efectiva los desafios identificados en el clima

laboral de la empresa de Cerveza Artesanal Madero

En este apartado se procede a formular un plan estratégico detallado basado en la metodologia 5W+1H, destinado a optimizar el clima

laboral en la empresa Madero, mismo que, incluira acciones especificas y medibles orientadas a mejorar areas criticas identificadas

durante el diagndstico, con el objetivo de incrementar la satisfaccion y la productividad del personal.

Tabla 14. Matriz 5w+1h.

;Qué? (What?)

JPor qué? (Why?)

.Quién? (Who?

.Cuando?
(When?)

.Donde?
(Where?)

.Coémo? (How?)

Fortalecer la comunicacion
interna con la
implementacidn reuniones
periddicas, actualizar los
organigramas, y crear
espacios de
retroalimentacion continua.

Para asegurar que la
informacion fluya
correctamente entre
todos los niveles de la

organizacion y
mejorar la
transparencia.

Recursos Humanos
(coordinar), jefes de
area (ejecutar),
Empleados
(participar).

Desde abril
2025, con
reuniones
semanales
iniciales.

En las
instalaciones de
la empresay a
través de
plataformas
digitales.

Crear una agenda de
reuniones semanales,
establecer canales de

comunicacion como
intranet o aplicaciones
colaborativas y realizar
encuestas para medir la

percepcion de la
comunicacion.

Fomentar la autonomia con
capacitacion de lideres
para delegar tareas de
forma efectiva y generar
confianza.

Aumentar la
autonomia de los

empleados mejora su

motivacion,
involucramiento y
desempefio.

Recursos Humanos
(organizar), Lideres
de equipo
(implementacion).

Desde mayo
2025, con
entrenamientos
mensuales.

En las
instalaciones y
plataformas
virtuales para la
capacitacion.

Realizar talleres de
delegacion efectiva,
implementar una politica
de autonomia dentro de
los equipos, y promover
la toma de decisiones
independiente.
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Implementar un programa
de resolucion de conflictos
para ello, establecer
politicas claras de
resolucion y mediacion, asi
como entrenar a los
empleados en habilidades
de resolucion de disputas.

Disminuir los
conflictos internos
mejora las relaciones
laborales y reduce el
estrés.

Recursos Humanos
(crear politicas),
Lideres de equipo
(mediadores).

Desde junio
2025, con
sesiones
mensuales de
mediacion.

En los espacios
de trabajo y en
sesiones
formativas
externas.

Disefar un manual de
resolucion de conflictos,
realizar talleres de
mediacion y fomentar la
practica de habilidades
de resolucion pacifica
entre los empleados.

Revisar el sistema de
recompensas y
reconocimiento a través de
un sistema transparente de
incentivos y recompensas
que motive a los
empleados.

Un sistema de
recompensas
adecuado mejora la
satisfaccion y
motivacion de los
empleados.

Recursos Humanos
(coordinar), Alta
Direccion (aprobacion
de incentivos).

Desde julio
2025, con
revisiones

trimestrales.

En las
instalaciones y
a través de
comunicados
virtuales.

Revaluar los actuales
sistemas de incentivos,
realizar encuestas para

conocer las expectativas
de los empleados, y crear
un programa de
recompensas y
reconocimiento publico
para logros laborales.

Reforzar la identidad
organizacional a través de
actividades que fomenten
el sentido de pertenencia y

orgullo por la empresa.

Un sentido de
identidad fuerte crea
un ambiente de
trabajo positivo y
reduce la rotacion de
personal.

Recursos Humanos
(coordinar
actividades), Jefes de
area (promover el
sentido de
pertenencia).

Desde agosto
2025, con
actividades
mensuales.

En las
instalaciones de
la empresay a
través de
eventos
virtuales.

Organizar eventos de
integracion, talleres sobre
la historia y mision de la
empresa, y campafias que
refuercen los valores y el

orgullo de pertenencia.

Nota: Matriz elaborada por el autor, donde se especifican los aspectos clave a considerar para la implementacion de estrategias dentro de la empresa analizada en

esta investigacion.
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A raiz de la matriz 5W+1H, lo que se busca es contribuir a la mejora de la empresa Madero
mediante la implementacion de estrategias efectivas que puedan desarrollarse dentro de la misma
para optimizar el clima laboral y, por ende, incrementar la satisfaccion y productividad del
personal, las cuales estan disefiadas con un enfoque integral, abarcando desde la mejora de la

comunicacion interna hasta el fortalecimiento de la identidad organizacional.

El propdsito es crear un ambiente de trabajo donde los empleados se sientan valorados, escuchados
y motivados, lo que, segun diversos estudios, incide directamente en el rendimiento y la retencién
del talento. La aplicacidn de estas acciones estratégicas también permite mejorar la cohesion entre
los equipos, reducir conflictos y potenciar el compromiso organizacional, elementos clave para

lograr los objetivos de crecimiento de la empresa.
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DISCUSION

En la empresa Madero, el 53% de los encuestados se siente seguro sobre quién toma las decisiones,
notandose sin embargo una brecha significativa con el 26% que no esta claro sobre la estructura
de mando. Este escenario contrasta con la situacion descrita en el estudio de Bricefio y Torres
(2020) titulado “La motivacion y el clima laboral del &rea de produccion en la Empresa IPH
Placacentro del Distrito La Esperanza 2020 donde el 60% de los trabajadores de la empresa IPH
percibe una motivacién y un clima laboral bajos, posiblemente relacionado con la falta de claridad
en la organizacion y la comunicacion del liderazgo. Es evidente que, la falta de claridad en la
estructura organizacional puede ser un factor comdn que afecta las motivaciones de los

colaboradores en ambas empresas.

En Madero, el 60% de los colaboradores siente que su jefe confia en su capacidad para realizar
tareas sin supervision constante, lo cual, sugiere un clima de responsabilidad fomentado por la
direccién. En comparacion con la empresa IPH Placacentro, el clima laboral es considerado bajo
y la falta de confianza puede ser un factor que contribuye a la desmotivacion de los trabajadores.
Esto refleja que la delegacion adecuada y la confianza en los colaboradores en Madero estan mejor

instauradas, posiblemente reduciendo tensiones que se ven en IPH Placacentro.

Los resultados relacionados a la empresa objeto de estudio revelan que, el 73,33% de los
colaboradores percibe un enfoque positivo hacia recompensas e incentivos, aunque un 26,66%
todavia siente que prevalecen las criticas y amenazas. Este hecho resuena con la mencion en el
documento donde se observa que el 60% de los trabajadores de IPH Placacentro tiene una

percepcidn negativa hacia la motivacion y el clima laboral. La percepcion de recompensas, o la
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falta de éstas, parece ser un rasgo critico que influye directamente en el desempefio y en la

satisfaccion de los empleados.

En Madero, el 66,67% siente que hay un clima de trabajo agradable, aunque un 33,33% expresa
preocupaciones sobre tensiones internas. Esto puede ser un reflejo de lo que se observa en IPH
Placacentro, donde el 60% también reporta un clima laboral bajo que contribuye a su
desmotivacion. En efecto, la identificacion de tensiones y la necesidad de abordarlas se vuelven
esenciales para mejorar la cohesién del equipo y, por extensién, la productividad en ambas

organizaciones.

Finalmente, en la presente investigacion se evidencia que un 73,34% de los colaboradores de la
empresa cree que la direccion considera que la satisfaccion del empleado se traduce en
productividad, a diferencia de un 26,67% que percibe una desconexion en este aspecto. En IPH
Placacentro, la falta de un buen clima laboral puede empeorar la percepcion de que la satisfaccion
del empleado no es una prioridad de la direccion. Partiendo de ello, se entiende que, ambas
organizaciones se enfrentan a la necesidad de alinear la politica organizacional con el bienestar de

sus trabajadores para mejorar el rendimiento general.
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CONCLUSIONES

La investigacion realizada ha permitido un diagnostico del clima laboral en la empresa “Madero”,
identificando aspectos criticos como la satisfaccion laboral, la comunicacion interna y las
relaciones interpersonales, en consecuencia, se hace imprescindible implementar estrategias que
fomenten un entorno de trabajo positivo, caracterizado por relaciones constructivas y un ambiente
de apoyo mutuo, por ello, un clima laboral favorable es esencial para impulsar la motivacion vy el
compromiso de los empleados, lo que a su vez repercute en un aumento significativo de la
productividad y el rendimiento organizacional, asi, la aplicacién de estas estrategias no solo
contribuird al bienestar del personal, sino que fortalecera el capital humano de la empresa,

impulsando su competitividad y asegurando su éxito a largo plazo.

La investigacion ha revelado una correlacion altamente significativa entre el clima laboral y la
productividad de los colaboradores en la empresa "Madero", con un coeficiente de correlacion de
Pearson de 0,899, lo que indica una relacion positiva robusta entre ambas variables. Este hallazgo
subraya que el fortalecimiento de un ambiente laboral saludable, que promueva la colaboracion,
el reconocimiento y el bienestar general de los empleados, impacta directamente en el aumento de
su desemperfio y eficiencia, consecuentemente, invertir en la mejora del clima laboral no solo
representa un beneficio para el bienestar emocional y profesional de los colaboradores, sino que
también contribuye de manera tangible a la productividad y competitividad de la organizacion,
validando la hipotesis de que un entorno laboral positivo es un factor clave para alcanzar niveles

superiores de rendimiento organizacional.
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A modo de cierre, es importante destacar que las empresas, al trabajar con personas y para
personas, se enfrentan a una constante rotacion de personal, lo que genera la necesidad de mantener
un ritmo constante de adaptacién y compromiso, es asi que esta dinamica, si no se gestiona
adecuadamente, puede convertirse en una problematica significativa, afectando la cohesién y el
rendimiento organizacional, por ello, resulta relevante implementar estrategias que no solo
fortalezcan el clima laboral, sino que también contribuyan a la estabilidad y desarrollo del capital
humano, con la aplicacion de estas estrategias, la empresa podra no solo incrementar los indices
de satisfaccion y fidelizacion del talento humano, sino que también observara un aumento

sustancial en la productividad, elevando asi su competitividad y sostenibilidad a largo plazo.
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Anexo 1. Modelo de entrevista
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Dimension

Pregunta

Escala

Efectividad Laboral

(Con qué frecuencia cree que sus
empleados cumplen con las actividades
diarias de trabajo asignadas?

(Con qué frecuencia cree que sus
empleados cumplen con las metas de
produccion establecidas por la empresa?

(Sus empleados utilizan eficientemente el
tiempo dentro de su horario laboral?

Cumplimiento de metas
y objetivos

(Sus empleados cumplen con las 6rdenes
de trabajo que se les encomiendan?

(Sus empleados cumplen con los tiempos
designados  para  sus  actividades
productivas?

(Sus empleados logran mejorar los
resultados obtenidos en su trabajo?

Eficiencia laboral

LEl nivel de responsabilidad asignado a
sus empleados se alinea con su capacidad
profesional?

LEIl tiempo que sus empleados dedican a
desarrollar sus actividades laborales es el
optimo?

(Sus empleados se adaptan rdpidamente a
los cambios que ocurren en su entorno
laboral?

-Siempre

-Casi siempre
-Algunas veces
-Muy pocas veces
-Nunca
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Resumen
El presente estudio tuvo como objetivo diagnosticar las
condiciones del clima laboral y su relaciéon con los
niveles de productividad, asi como proponer un plan de
accién para mejorar el ambiente de trabajo. La

metodologia empleada es de enfoque mixto,
combinando tanto métodos cualitativos como
cuantitativos. Se realizd6 una encuesta a los

colaboradores de "Madero" para recopilar datos que
permitan evaluar la situacién actual del clima laboraly la
productividad. Se llevaron a cabo entrevistas que
brindaron una comprensién mas profunda de las
percepciones de los empleados. La poblacion del
estudio consiste en los trabajadores de la empresa,
quienes proporcionaron informacion clave a través de
estos instrumentos. Los resultados mas significativos
revelaron una correlacién positiva entre el clima laboral
y la productividad, con un coeficiente de correlacién de
Pearson de 0,899, indicando que un ambiente de trabajo
favorable tiene un impacto directo en el rendimiento de
los colaboradores. En relacién a la encuesta el 53,33%
de los empleados se mostré "muy de acuerdo" en que
tienen claro quién toma las decisiones, mientras que un
26,67% expreso que no esta claro sobre la estructura de
mando, evidenciando una brecha en la percepcién de
liderazgo dentro de la organizacion

Palabras clave: Clima
satisfaccion laboral

laboral, productividad,

Abstract

The objective of this study was to assess the conditions
of the work climate and its relationship with productivity
levels, as well as to propose an action plan to improve
the work environment. The methodology employed
follows a mixed-methods approach, combining both
qualitative and quantitative techniques. A survey was
conducted among the employees of "Madero" to collect
data that would allow for an evaluation of the current
state of the work climate and productivity. In addition,
interviews were carried out to gain a deeper
understanding of employees’ perceptions.

The study population consisted of the company’s
workers, who provided key insights through these
instruments. The most significant results revealed a
positive correlation between work climate and
productivity, with a Pearson correlation coefficient of
0.899, indicating that a favorable work environment has
a direct impact on employee performance. Regarding
the survey, 53.33% of employees "strongly agreed" that
they clearly understand who makes decisions, while
26.67% expressed uncertainty about the chain of
command, highlighting a gap in leadership perception
within the organization.

Keywords: Work climate, productivity, job satisfaction
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