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RESUMEN 

El presente artículo de revisión bibliográfica permite analizar la directa relación que hay entre el 

clima laboral y la productividad de las empresas en Colombia, se abordaron documentos con 

estudios de las diferentes variables que influyen para determinar los niveles contraproducentes o 

positivos que va dejando el entorno laboral, relacionado también puntos de mejora en el 

liderazgo y las estrategias que se aplican para mantener la motivación y cumplimiento de 

objetivos. El grado de satisfacción repercute de forma directa en la productividad, condicionando 

la toma de decisiones, el grado de responsabilidad y participación en la organización. 
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ABSTRACT 

 

This bibliographic review article allows analyzing the direct relationship between the work 

environment and the productivity of companies in Colombia, documents with studies of the 

different variables that influence to determine the counterproductive or positive levels that the 

work environment is leaving were addressed. Also related to points of improvement in leadership 

and the strategies that are applied to maintain the motivation and fulfill objectives. The degree of 

satisfaction has a direct impact on productivity, conditioning decision-making, the degree of 

responsibility and participation in the organization. 
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INTRODUCCIÓN 

En los sectores económicos contemporáneos las empresas en Colombia se preocupan 

enormemente por ser eficientes, productivas, líderes en su mercado, satisfacer las demandas de 



 

 

este y sobre todo permanecer en el tiempo y para que esto sea posible llevan a cabo estrategias 

como la modernización de su infraestructura operativa o tecnológica, la reducción de costos de 

producción, gestión efectiva de proveedores diversificación de inversiones etc. Las compañías 

siempre estarán en una búsqueda constante de innovación y crecimiento que les permita 

finalmente ser más competitivas. 

Sin embargo existe un factor fundamental que hace posible que todas estas estrategias se 

cumplan y es la gestión de capital humano que se lleva a cabo dentro de las empresas, pero 

también es relevante relacionar que agentes como el clima organizacional y la satisfacción 

laboral influyen en la motivación y el sentido de pertenencia que tienen las áreas  y así mismo se 

verá reflejado en su gestión en las tareas asignadas que conllevarán a la empresa a cumplir sus 

objetivos. 

Según PANCHI, V. P. (2018) el clima organizacional está conformado a partir de un orden de 

factores de orden psicológico, grupal y organizacional que fundamentan la percepción que los 

trabajadores de una organización tienen principalmente en el entorno interno de la misma, 

mientras que la satisfacción laboral según (CHiang gomez e Hidalgo 2017) es una figura 

relacionada a una serie de sentimientos del personal que determinan en forma importante su 

bienestar y el compromiso con el trabajo, en ese orden de ideas para que los trabajadores sientan 

satisfacción laboral las organizaciones deben hacer esfuerzos para mejorar las condiciones en las 

que se encuentra sus empleados y sobre todo aportar a su cambio, superación personal y laboral 

haciendo que el capital humano se convierta en una ventaja competitiva para la empresa y se 

disminuya el riesgo de fuga de capital humano. 

Según Sugiarto, I. (2018).  El clima organizacional es bastante interesante. Por sus beneficios 

para la gente, la comunidad y también la industria. Para las personas el clima organizacional 



 

 

efectivo mejorará la motivación. Para las industrias, el gerente podrá determinar cómo los 

empleados generalmente perciben la gestión organizacional. Además, la comunidad sin duda 

disfrutará de los elevados resultados de la industria y también valores crecientes en el contexto 

del trabajo.  

 

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

contemporáneamente las empresas se ven enfrentadas a un entorno bastante hostil, donde existe 

una competencia extrema por ser líderes en el mercado y una continua búsqueda por agregar 

valor y encontrar un factor  diferenciador que las haga más competitivas, sin embargo muchas 

veces estos objetivos ponen el riesgo el bienestar del talento humano de la compañía, según   

(Camacho Ramírez, 2014, p. 24) Como efecto de la modernización, y con en el propósito de 

cambiar su productividad, un alto porcentaje de organizaciones prefieren “a la adopción de 

medidas flexibles tales como la realización de contratos a término definido, recortes de personal, 

celebración de contratos a tiempo parcial, contratación de trabajadores capaces de realizar 

múltiples funciones, recorte de salarios para aumentar márgenes de ganancia” contribuyendo con 

estas acciones a desmejorar las situaciones de sus empleados y desanimarlos  lo que al final 

provocaría según Arnoletto, E. J. (2009).. Un clima laboral rígido, con zozobra y con actitudes 

escapistas e irresponsables de parte de los subordinados provocará un aumento circunstancial del 

estilo controlador, autoritario de los líderes de la empresa. Lo anterior repercute sobre los 

miembros de forma directa generando frustración e inseguridad. Si esto ocurre dentro de una 

organización surgirá el efecto contrario de lo que se desea, generando que los colaboradores 

trabajen sin motivación y que existan altos niveles de rotación que terminen afectando de forma 

negativa el bienestar y la productividad de la compañía en general, teniendo en cuenta lo anterior 



 

 

según (Rožman, M., & Štrukelj, T. (2021). Muchas organizaciones no brindan la suficiente 

importancia al clima organizacional, por lo tanto, el compromiso laboral y la efectividad de los 

empleados pueden ser muy bajos. El espacio organizacional constituye la forma en que los 

individuos de una sociedad perciben y destacan su entorno basándose en actitudes y valores. 

Estas percepciones pueden incluir nociones de cooperación, apoyo, liderazgo, confianza, 

imparcialidad, amabilidad, oposición o estándares de desempeño y compromiso. donde se 

implementa la sincronía de la alta dirección con las necesidades de todo el equipo humano hay 

personas más cómodas y gozando de una estabilidad laboral. 

De acuerdo con lo anterior este artículo de revisión bibliográfica analizará las implicaciones que 

tiene el espacio organizacional con el cumplimento de objetivos de las empresas y sobre todo 

mostrará la importancia de las directrices que se tomen desde la alta gerencia para que la 

consecución de objetivos se logre llevar a cabo en una sinergia entre empresa y colaboradores y 

promueva el bienestar tanto de empleados como de empleadores. 

 

OBJETIVOS  

Objetivo general: 

Analizar la influencia que tiene el clima organizacional en la productividad de las empresas 

colombianas. 

Objetivos específicos:  

Identificar qué estrategias pueden llevarse a cabo para mejorar el clima organizacional en las 

empresas. 



 

 

Reconocer las principales ventajas y consecuencias que trae consigo un clima organizacional 

conflictivo dentro de las empresas.  

 

JUSTIFICACIÓN  

En mundo globalizado y que cambia rápidamente las empresas se ven enfrentadas 

constantemente a los retos que les impone el entorno, es por esto que deben implementar 

estrategias que les permitan ser productivas y a la vez competitivas, pero velando siempre por el 

bienestar de las personas que hacen parte de la organización debido a que el capital humano tiene 

un papel muy importante en las empresas según Urueña, A. M. M., & Moreno, M. A. M. (2020)  

las personas en el desarrollo organizacional son el elemento principal en el incremento de la 

productividad empresarial, basado en el avance de los colaboradores, cuando existe compromiso 

con la empresa para la cual se está ejecutando una tarea , es mayor la  eficiencia que  se tendrá en 

el desarrollo de las funciones encargadas, generando grandes beneficios no solo para la empresa, 

sino también para los colaboradores y el entorno que rodea a la empresa. 

De acuerdo a lo anterior las fortalezas de una organización no se basan únicamente en su capital 

financiero o su estructura tecnológica, el factor humano es fundamental para que exista una 

sinergia dentro de la empresa por esta razón desde la gerencia se deben formular estrategias que 

permitan gestionar de manera eficiente las condiciones en las que labora su personal.  

Según  Jojoa Vargas, A. M. (2017). Teniendo en cuenta los impactos que tiene la ocupación 

sobre suplir las necesidades psicológicas y sociales de su recurso humano y sobre el logro de los 

objetivos de la compañía, es importante considerar que los líderes deben prestar especial 

atención sobre este aspecto dentro de sus empresas. El Clima Laboral influye en la satisfacción y 

en la productividad. Está relacionado con el “saber hacer “de los profesionales, con las actitudes 



 

 

y aptitudes de las personas, con su manera de laborar y de relacionarse, la interacción con la 

empresa, los equipos, procesos y con las tareas o funciones individuales. Chiang, M. (2010). 

Por estas razones el presente artículo de revisión bibliográfica pretende identificar los factores 

que influyen directamente en la relación del clima organizacional y la productividad, y además 

pretende mostrar la importancia de las estrategias que se elaboren desde la alta gerencia con el 

fin de convertir la satisfacción laboral de los integrantes de una compañía, en una ventaja 

competitiva que agregue valor y los diferencie de la competencia. 

 

ANTECEDENTES  

Los antecedentes de este artículo se enfocan en el clima organizacional y la influencia en la 

productividad de las empresas estos se desarrollan a partir de investigaciones nacionales e 

internacionales, de países como indonesia, estados unidos y Colombia, relacionadas en un orden 

cronológico, los cuales brindan resultados de diferentes posturas y diagnósticos del clima 

organizacional, los estudios se expondrán a continuación. 

Segredo Pérez, A. M. (2013). Clima organizacional en la gestión del cambio para el desarrollo de 

la organización. Revista cubana de salud pública, 39(2), 385-393. En sus resultados destaca que 

el clima organizacional puede influir en el resultado  favorable o desfavorable en el bienestar de 

las personas, generando repercusiones de salud, reflejadas directamente en la productividad y 

gestión de los equipos de trabajo; cada organización es un ambiente único y la comunicación es 

diferente, la comunicación debe tener garantías de recepción como de transmisión en situaciones 

recurrentes que demuestren la sinergia de liderazgo, motivación y participación correlacionada.  



 

 

Peña Galeas, R. C. (2015). LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL COMO APOYO EN LA 

ESTRATEGIA DE EMPRESAS (Master's thesis). los resultados obtenidos en este estudio 

demostraron un clima organizacional frágil, poco consecuente, con déficit en el entorno, 

inconformidad y descontento, los datos obtenidos resaltan la carencia en práctica de valores, 

como toma de decisiones, la competitividad y cooperación dejando sesgos y señales de un 

liderazgo que debe tener estrategias de mejora. 

Según Hidayat, M., & Latief, F. (2018) en THE INFLUENCE OF DEVELOPING HUMAN 

CAPITAL MANAGEMENT TOWARD COMPANY PERFORMANCE (Study at Developer 

Companies in South Sulawesi Indonesia). Muestra que el ambiente laboral repercute en el 

desempeño positivo o negativo que puedan llegar a tener los empleados y que además el 

desempeño individual que presenta cada empleado afecta la ejecución de los demás, la actitud 

personal es relevante y bastante considerable ya que, a mayor motivación individual, mayor es el 

desempeño general de la compañía. 

Rivera Porras, D. A., Hernández Lalinde, J. D., Forgiony Santos, J. O., Bonilla Cruz, N. J., & 

Rozo Sánchez, A. C. (2018). objetivamente menciona la repercusión del bienestar en los 

espacios empresariales la voluntad, gestión y nexos, entre personas profesionales del área de la 

salud. Las variables o asimismo una correcta implementación de las procesos y parámetros a 

tener en cuenta en la resolución de conflictos son factores de vital importancia para tener en 

cuenta en la medición de productividad de una organización. la poca vinculación de los 

directivos y líderes que brindan soporte y conocimiento comunicando las estrategias que 

permitan la fluidez productiva en un mejor entorno laboral. 

Según Camacho Rodríguez, B., & Leguizamón González, M. Y. (2018). El documento expone 

estrategias de innovación estratégica frente a una industria donde los procesos han sostenido 



 

 

pocos cambios a nivel de transformación en el ámbito de clima organizacional, donde se entrega 

a los equipos estrategias de desarrollo personal, con estímulos de bienestar, incentivos a la 

creatividad, la educación y la investigación. Al gestionar el conocimiento en el talento humano 

facilita en las organizaciones que las personas actúen de forma más dinámica porque el entorno 

lo exige y esto debe hacer parte de la cultura de todas las organizaciones. 

Buitrago Ospina, L. F., Marín Zuluaga, J. S., Medina Botero, A. L., & Pizarro Castillo, P. A. 

(2018). justifica algunas de las herramientas más relevantes propuestas en Colombia y América 

Latina en la diversidad de herramientas para evaluar clima organizacional por medio de este caso 

se concluye que en la práctica cotidiana se identifica que las empresas están interesadas en medir  

el riesgo psicosocial el cual si bien hace parte del constructo de clima no permite analizar el 

fenómeno en a nivel profundo e integral; Para el caso específico de Colombia es notable que no 

hay una adherencia a estos instrumentos e incluso desde las directrices nacionales dadas por el 

Ministerio de Trabajo, sólo se obliga la medición de riesgo psicosocial  

Parejo, I. B., Palma, H. G. H., Nuñez, L. N., Nuñez, W. N., & Acosta, A. R. (2018). The 

Organizational Climate and its Impact on Business Competitiveness objetivamente El liderazgo 

que ejerce el gerente influye directamente en la escena organizacional,,Asociando los logros de 

la sociedad con el entorno laboral, el estudio arrojó opiniones divididas, pero se logra establecer 

que en efecto si.  

Clement, O. I., & Eketu, C. A. (2019). Organizational climate and employee engagement in 

banks in rivers state, Nigeria.en sus resultados resalta la relación entre la convivencia 

organizacional y el compromiso de los empleados con la compañía, revelando una relación 

directa entre estas dos variables, además recomienda que desde la gerencia se lleven a cabo 

estrategias encaminadas en la incentivación con el fin de incrementar el compromiso y la 

productividad de los empleados. 



 

 

Gaviria-Rivera, J. I., & Lopez-Zapata, E. (2019). Transformational leadership, organizational 

climate and job satisfaction in work teams. Los resultados obtenidos resaltan la relación entre 

satisfacción laboral con la motivación, el desempeño, el reconocimiento y las oportunidades que 

le generan un sentido de valor dentro de la empresa y el avance que estas pueden ver 

internamente si implementan o promocionan más estilos de liderazgo en sus gerentes y 

responsables de áreas.  

Olsson, A., B. Paredes, K. M., Johansson, U., Olander Roese, M., & Ritzén, S. (2019). 

Organizational climate for innovation and creativity–a study in Swedish retail organizations. The 

International Review of Retail, Distribution and Consumer Research, 29(3), 243-261. Analiza 

los beneficios que genera el buen clima organizacional y la motivación en el aumento de la 

gestión de la innovación dentro de las empresas minoristas en Suecia, mostrando que el exceso 

de burocracia y un clima organizacional conflictivo, puede intervenir de manera negativa los 

procesos de innovación y creatividad, generando incluso que los trabajadores opten por no 

expresar sus ideas porque creen que no serán tenidas en cuenta.  

ROJAS, C. P., HERNANDEZ, H. G., & NIEBLES, W. A. (2020). Human resource 

administration as factor of business productivity for continuous improvement. Revista Espacios, 

41(08).  Los resultados del estudio relacionan la evolución organizacional y los cambios que la 

historia ha aportado a dar el debido reconocimiento a las personas y sus necesidades dentro de 

una organización y el clima que esta ofrece. 

Melati, B. A., Moeins, A. ., & Tukiran, M. (2021). Objetivamente muestra la situación paralela 

que existe entre el clima organizacional y el compromiso que tienen los colaboradores con una 

compañía determinando que un buen clima organizacional se traducirá efectivamente en un alto 

grado de compromiso por parte de los trabajadores esto ligado también por el nivel de 

motivación que tengan los empleados para realizar sus labores.  



 

 

Sarmiento Alvarado, L. N. Diseñó un sistema de voz para mejorar clima organizacional de los 

colaboradores en Henkel Colombia 2021; El plan de mejora de comunicación relacionada en este 

caso tiene como objetivo alcanzar un mejor ambiente laboral, que contribuya a un desarrollo 

óptimo de las labores que debe realizar la compañía para el desarrollo de su actividad económica.  

Junto a un buen sistema de participación y de voz, se pudo establecer la importancia de la 

vinculación de los colaboradores en la organización. Es así como es indispensable reforzar estos 

dos aspectos en Henkel para lograr un mejor clima laboral dentro de la compañía. De esta 

manera y partiendo de la encuesta de clima laboral realizada en diciembre del 2020, los hallazgos 

de diferentes percepciones acerca de cómo se sentían los colaboradores dentro de la 

organización. En los resultados, se encontró que el problema principal que afectaba directamente 

a los colaboradores era la efectividad de la comunicación entre subordinados y superiores en sí 

todos los equipos de trabajo. 

Soparidah, R. M., & Hanafi, I. (2021). Productive teacher job satisfaction: Disentangling 

organizational climate, facility management, and organizational citizenship behavior. pretende 

demostrar cómo influye el clima organizacional, la gestión de instalaciones y el comportamiento 

de la ciudadanía en la satisfacción laboral de un grupo de profesores. Determinando que el factor 

más importante es el comportamiento de la ciudadanía 

Agudelo-Orrego, B. E. (2019). Formación del talento humano y la estrategia organizacional en 

empresas de Colombia. Entramado, 15(1), 116-137. surge la necesidad de documentar y registrar 

si las empresas estiman los alcances de la motivación o si este factor propicia impactos en el 

clima organizacional, basado su política de formación en potenciar al empleado en la adquisición 

de responsabilidades, destrezas y fortalezas que aumente su competencia. 



 

 

Luego de realizar esta revisión literaria se encuentra que el clima organizacional es fundamental 

para el desarrollo y productividad de las empresas, se han reunido los análisis estrategias y 

resultados para contribuir y mostrar que este tema ha tomado un gran protagonismo en la 

productividad laboral, porque impacta directamente en el desempeño individual y grupal. 

MARCO TEÓRICO 

Este artículo construye un marco teórico a partir  del impacto del clima organizacional en el 

desarrollo y productividad de las organizaciones, con el cual se  pretende Analizar la influencia 

que tiene el clima organizacional en la productividad de las empresas colombianas; la 

identificación de estrategias que logren un mejor clima laboral y  describir cuales son las más 

importantes, la construcción de este marco sobre el clima organizacional en Colombia  es un 

tema trascendental para que las empresas implementen estrategias que optimicen y mejoren el 

estado de la productividad, para ello se abordan diferentes conceptos teórico resaltaremos a 

continuación. 

Identificar qué estrategias pueden llevarse a cabo para mejorar el clima organizacional en 

las empresas.  

Históricamente se ha venido dando relevancia a las estrategias se abordaron las siguientes teorías 

que permiten identificar las posturas de lo que es el clima organizacional 1.Chiavenato, I. (2011). 

Administración de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones. En su teoría 

expone que el clima organizacional está directamente relacionado con el nivel de motivación de 

los equipos y dependiendo de acuerdo con este nivel se identifica un mejor entorno laboral; los 

estados de ánimo de los individuos desencadenan comportamientos bajo estímulo de agrado o 

desaprobación, la motivación, en general va de la mano con suplir necesidades. 



 

 

Gómez Gómez, M., & Correa Ortiz, L. F. (2011). En sus postulados de diagnóstico y estrategias 

de mejoramiento del clima organizacional en pequeñas y medianas empresas antioqueñas 

menciona  que las pymes colombianas deben cumplir con prácticas y actividades  que garanticen 

el logro de funciones, organizar los  objetivos generales y de área, brindar estímulos, generar más 

canales de comunicación, propiciar actividades de participación, innovación y creatividad 

mediante modelos de liderazgo, con programas educativos, sensibilizar las relaciones 

interpersonales y mejorar las condiciones laborales. 

 Peña Galeas, R. C. (2015). Teóricamente en su estudio relaciona la cercanía y apropiación que 

deben tener líderes con los lineamientos estratégicos, partiendo de esto ser comunicadores ante 

los demás colaboradores, ser ejemplo involucrándose en los cambios y nuevas ventajas 

competitivas que aporten a mejorar el clima organizacional, por medio de tácticas de estímulo 

financiero y educativo. 

Anaya Gamarra, L. D. R., & Paredes Rivera, J. M. (2015).  Expone temáticas que considera 

básicas en un clima organizacional, el respeto del individuo, la equidad, la aceptación ante la 

diversidad, la participación con nuevas ideas y la resolución de conflictos a través de la 

comunicación que garantice relaciones armónicas y concluyan en un alto nivel productivo, la 

inclusión de programas de capacitación que abren al colaborador a continuar en formación y 

crecimiento personal. 

Agudelo-Orrego, B. E. (2019).   En su temática determina que la planeación estratégica debe ir 

en línea con lo emergente y lo que se debe ejecutar, si no hay una relación directa entre lo 

planeado y el resultado esperado, debe mejorarse el efecto directo que la estrategia de negocio 

tiene en la gestión de los recursos humanos, si facilita o impide el cumplimiento de objetivos y 



 

 

capacidades vinculados directamente con el desempeño,  la optimización de los procesos, el 

desarrollo de la tecnología y la innovación claramente hay inconvenientes estructurales.   

 Andretto, L. B., Periotto, T. R. C., & da Cruz Urpia, A. G. B. (2019). En sus postulados 

estratégica se expone a las personas a ejercicios que sensibilicen, la aceptación de las 

competencias que posee el otro, el comprender los tipos de identidad la forma en que los mismos 

colaboradores perciben su rol, el aporte que hacen a su organización, por medio de la 

cooperación, reconociendo el liderazgo, tanto a nivel individual como de equipo, la motivación 

que se puede medir en el desarrollo de un proceso productivo.   

Pérez, Y. M., Esperón, J. M. T., & Armenteros, A. L. I. (2020). 18(6), Estratégicamente las 

organizaciones deben medir periódicamente, su ambiente laboral, establecer variables 

particulares y generales que permitan conocer, la satisfacción laboral, utilizar diagramas como el 

de Cluster, e indicadores sujetos a las necesidades organizacionales, o necesidades individuales. 

Reconocer las principales ventajas y consecuencias que trae consigo un clima 

organizacional conflictivo dentro de las empresas. 

Los estudios relacionados a continuación permiten la continuación de la investigación, que 

exponen teorías, abordadas bajo aplicación de pruebas, encuestas y cuestionarios que indagan 

por qué se puede estancar la productividad, así como las ventajas que puede tener una 

organización al detallar las diferentes posturas internas y las variables de soluciones que estas 

mismas pueden presentar para garantizar el cambio de estructuras de comportamiento abordadas 

por años que nublan las falencias en los bajos niveles  de eficiencia. 

Villamizar Reyes, M. M., & Castañeda Zapata, D. I. (2014). En sus postulados concluye que, 

para detectar los bajos o altos niveles de clima laboral, se deben incluir factores que tengan 



 

 

muchas dimensiones, asume que para lograr diagnósticos y mejorar deben conocerse 

particularidades como el nivel de escolaridad de las personas, que tan confiados están al entregar 

su percepción en un cuestionario.    

Loaiza, R. D. A., Ríos, C. E., Moreno, C. L. E., Cárdenas, W. B., & Moreno, M. A. (2017). En 

sus postulados resalta las dimensiones interpersonales, la poca objetividad de cultura 

organizacional, el hecho de que el tema y sus aspectos no se conocen a fondo por los 

colaboradores y por lo tanto hay una baja aplicación de los valores de la compañía  dejando la 

empresa muy lejos de lo que quiere reflejar.        

ROJAS, C. P., HERNANDEZ, H. G., & NIEBLES, W. A. (2020). En sus postulados ratifica la 

relación dinámica que existe entre colaboradores y la productividad, con la implementación de 

mejoras en la vida del colaborador así mismo descartar viejas prácticas del talento humano 

dirigidas a la gestión eficaz.  

Parejo, I. B., Palma, H. G. H., Nuñez, L. N., Nuñez, W. N., & Acosta, A. R. (2018). En su teoría 

y criterio expone que se debe incurrir en capacitaciones, formación continua y que propicie 

avance a un mejor clima empresarial y estado organizacional.    

Villalobos, M., & Pertuz, F. (2019). En sus postulados menciona los tipos de conflictos, señala el 

tipo interpersonal y conflicto intergrupal, se considera que los líderes o gerentes no suelen 

considerar  las opiniones de los empleados, ni reconocen los logros de los trabajadores en los 

diferentes grupos lo que deja sesgos de inseguridad e insatisfacción.  

Gaviria-Rivera, J. I., & Lopez-Zapata, E. (2019). Expone teóricamente que liderazgo 

transformacional tiene influencia y relevancia frente al clima organizacional, la productividad y 

cumplimiento de roles en cada equipo de trabajo.los estilos de liderazgo demarcan también los 



 

 

resultados de las áreas por lo tanto los directivos y encargados deben procurar una satisfacción 

laboral y que las condiciones de los ambientes sean los adecuados.  

ROJAS, C. P., HERNANDEZ, H. G., & NIEBLES, W. A. (2020). En sus postulados menciona 

la relación dinámica que existe entre el bienestar de los colaboradores y la productividad, la 

implementación de mejoras en la vida del trabajador, así mismo descartar viejas prácticas del 

talento humano paradigmas que bloquean la gestión eficaz.  

Daza Corredor, A., Beltrán García, L. D. J., & Silva Rodríguez, W. J. (2021). En sus teorías del 

clima laboral determina que en consecuencia se obtiene, que la satisfacción percibida por los 

funcionarios, diagnosticados por razones económicas o monetarias y su percepción con la 

productividad, condiciones físicas, herramientas, equipo y condiciones de seguridad industrial a 

mayor tiempo de vinculación o labor, aumento de éxito en productividad, 

Springs, M. J. (2015). Examining organizational conflict management style climate  

Su postulado expone la relación directa entre el nivel de empatía que lleve a entender las 

necesidades del otro sea colaborador o socio, es una manera de dejar fluir diferencias sin 

terminar en el desarrollo de un conflicto, defender las posturas es necesario, el expresar no debe 

terminar en desarmonía y la prolongación del desacuerdo.    

Mañas-Rodríguez, M. A., Enciso-Forero, E., Salvador-Ferrer, C. M., Trigueros, R., & Aguilar-

Parra, J. M. (2020). En los aportes teóricos del vínculo entre el compromiso del empleado, el 

liderazgo transformacional y las interacciones empresariales, se ha destacado el papel decisivo 

que tiene el gerente en el compromiso organizacional de los trabajadores colombianos la clave 

está en el liderazgo transformacional, si en el mercado colombiano queremos evitar la fuga del 



 

 

talento humano, es necesario tener en cuenta el perfil de la persona que dirigirá,  las estrategias 

que implementa y el tipo de clima organizacional manifestado en la empresa. 

Finalmente se destaca de este marco teórico las estrategias para poder desarrollar mejoras en el 

clima organizacional así mismo revela la importancia que tiene la educación y formación de las 

personas, el establecer estrategias de comunicación, el nivel de satisfacción, las posibles formas 

de retribución e incentivos que sumen a su compromiso con los procesos y objetivos internos de 

cada organización.  

RESULTADOS Y DISCUSIÓN  

Mediante este tipo artículo de revisión bibliográfica pretendíamos estudiar a fondo la relación 

que existe entre el clima organizacional y la productividad de las empresas en Colombia, para 

elaborar el artículo tomamos referentes nacionales e internacionales, esto con el fin de encontrar 

diferencias o similitudes de empresas Colombianas y empresas del extranjero, poder determinar 

las ventajas y las consecuencias del clima organizacional dentro de los casos encontrados y 

finalmente analizar las posibles estrategias que pueden aplicarse para que la relación clima 

organizacional y productividad se convierta finalmente en una ventaja competitiva y una variable 

que agregue valor a las compañías. 

Teniendo en cuenta lo anterior en el caso de Daza Corredor, A., Beltrán García, L. D. J., & Silva 

Rodríguez, W. J. (2021). Afirma que  hacer seguimiento al clima organizacional de las empresas 

contribuye a que su comportamiento sea más humano y beneficioso para sus colaboradores y la 

productividad, también es importante resaltar que factores como el salario, la capacidad de 

crecimiento dentro de la compañía y el ambiente laboral influyen enormemente para que los 

colaboradores desarrollen sentido de pertenencia por la empresa, en este caso en particular se 



 

 

encontró que las estrategias de comunicación desarrolladas desde la gerencia, influyen 

directamente en clima organizacional de esta compañía palmera y sus colaboradores presentan 

un alto grado de satisfacción con esta. Encontramos un alto grado de similitud con Hidayat, M., 

& Latief, F. (2018) que también afirma que el clima organizacional tiene un efecto directo ya sea 

positivo o negativo sobre la productividad, y que además el desempeño individual de cada 

colaborador del desempeño global de la compañía. Estudiando estos dos casos encontramos que 

a pesar de que tienen contextos diferentes llegan a la misma conclusión, el clima organizacional 

influye directamente en la productividad de una compañía, independientemente de la cultura o 

país en el que desarrolle su actividad económica.   

Teniendo en cuenta que ya se tiene un análisis más claro de la relación entre el clima 

organizacional y la productividad es importante también abordar las estrategias que se pueden 

llevar a cabo para mejorar el clima organizacional en las empresas, por ejemplo Gómez Gómez, 

M., & Correa Ortiz, L. F. (2011), define en sus postulados que las empresas en Colombia deben 

propiciar ambientes que estimulen la participación, creatividad e innovación con modelos de 

liderazgo, apoyo educativo, posibilidad de crecimiento de los colaboradores, instalaciones 

agradables y cómodas esto con el fin de mejorar la comunicación entre líderes y colaboradores, 

finalmente traemos a colación el pensamiento de Anaya Gamarra, L. D. R., & Paredes Rivera, J. 

M. (2015).  En el que manifiestan que el clima organizacional también es responsabilidad de los 

empleados, los cuales deben procurar tener actitudes de respeto los unos a los otros, fomentar la 

comunicación, la resolución de conflictos y ser una red de apoyo que contribuya finalmente a 

que la empresa sea productiva. 

Como posición personal, podemos manifestar que nos encontramos de acuerdo con todas las 

posturas de los autores mencionados anteriormente, es importante que las empresas se preocupen 



 

 

por las condiciones físicas y psicológicas de los empleados, que los ayuden a construir su 

proyecto de vida y sobre todo que aporten a mejorar su calidad de vida. 

Los empleados son la fuerza que mueve las compañías y la carta de presentación de estas ante 

sus clientes, es por esto que debe ser el activo más importante y el que más deben cuidar para 

que finalmente sean empresas que perduran en el tiempo, son exitosas, rentables y sobre todo 

aportan al bienestar de la sociedad, que hoy en día es lo más importante. 

CONCLUSIONES  

Al abordar lo anteriores estudios del tema de investigación influencia del clima organizacional 

en la productividad de las empresas colombianas, el marco de variables como los son, la 

comunicación,  la formación, el carácter de las pruebas, medibles que se aplican para establecer 

el nivel o grado de qué tan sano es el clima organizacional no se toma con la relevancia que 

debería, el nivel de sensibilización frente a una buena práctica de medición, la honestidad y 

vinculación empresarial tras un diagnóstico  del que se puede partir para establecer las estrategias 

del cambio y el mundo de oportunidades que se pueden ofrecer hoy a las personas,  

 El clima organizacional va directamente relacionado a la productividad, los seres humanos 

estamos movidos por estímulos, vinculados con la motivación de recibir compensación y 

alcance, dentro de nuestro rol laboral, las organizaciones deben expandir estrategias con respecto 

a la conexión de los líderes y sus equipos de trabajo, un líder involucrado que se interesa por 

comunicar los fines estratégicos, debe estar en seguimiento de los mismos. 

por último, si en el contexto colombiano queremos retener a los trabajadores, es necesario tener 

en cuenta el perfil del líder transformacional y el tipo de clima organizacional que se esté 

propiciando, organizar cuál será el control con respecto a las metas, identificar el valor que 



 

 

aporta  el trabajo en equipo, medir la motivación, el compromiso y la confianza organizacional, 

enfatizar las buenas prácticas en las relaciones interpersonales, en caso de comprobarse 

diferencias de fondo discutirlas y ver si estas apuntan a cambios estructurales que  eviten caer en 

sobre costos, reprocesos o que de hecho dejen insatisfacción. 
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