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RESUMEN

En este estudio se propuso identificar como el clima organizacional influye en el desempefio y la satisfaccién laboral
de los empleados del cantén Quevedo. Utilizando un enfoque cualitativo y descriptivo, se recopilaron datos a través de
encuestas dirigidas a empleados y gerentes. La tabulacion de los datos se analizé mediante la herramienta de Microsoft
Excel, los resultados destacan que un ambiente laboral positivo, caracterizado por comunicacién abierta,
reconocimiento y liderazgo efectivo, incrementa significativamente la motivacion y el rendimiento, segin el 72% de
los participantes. Empresas que adoptaron practicas participativas y sistemas de reconocimiento reportaron un
aumento del 15% en la eficiencia del personal. No obstante, las pequefias y medianas empresas enfrentan desafios
como la falta de autonomia, presién laboral excesiva y oportunidades limitadas de desarrollo profesional, factores
sefialados por el 65% de los encuestados como perjudiciales para la satisfaccién laboral. Ademas, el 78% identificé la
ausencia de retroalimentacion como un obstaculo para el desempefio. Por otro lado, empresas con liderazgo basado
en la confianza lograron reducir conflictos internos en un 20% y aumentar la productividad en un 10%. Estos hallazgos
subrayan la necesidad de implementar politicas organizacionales que promuevan el desarrollo personal y fortalezcan
el clima laboral.

Palabras clave: comunicacién efectiva; desarrollo personal; liderazgo participativo; motivacién; productividad
empresarial

ABSTRACT

In this study, it was proposed to identify how the organizational climate influences the performance and job
satisfaction of employees in the Quevedo canton. Using a qualitative and descriptive approach, data were collected
through targeted surveys of employees and managers. The tabulation of the data was analyzed using the Microsoft
Excel tool. The results highlight that a positive work environment, characterized by open communication, recognition
and effective leadership, significantly increases motivation and performance, according to 72% of the participants.
Companies that adopted participatory practices and recognition systems reported a 15% increase in staff efficiency.
However, small and medium-sized companies face challenges such as lack of autonomy, excessive work pressure and
limited opportunities for professional development, factors pointed out by 65% of respondents as detrimental to job
satisfaction. In addition, 78% identified the absence of feedback as an obstacle to performance. On the other hand,
companies with leadership based on trust managed to reduce internal conflicts by 20% and increase productivity by
10%. These findings underscore the need to implement organizational policies that promote personal development
and strengthen the work environment.
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1. INTRODUCCION

El dinamismo del mercado y la globalizacién han sido procesos que han impulsado la transformacién,
adaptacion y permanencia de las empresas y es la efectividad del talento humano la que determina en gran
medida la gestion del cambio y los resultados favorables frente a este reto, por lo tanto, con el fin de lograr
calidad en el trabajo del personal, es fundamental que el entorno donde se desarrollen sea el mas adecuado,
para que se sientan satisfechos y puedan desempenar todas sus funciones con total disposicién y con una
actitud de compromiso, acorde a lo esperado por la empresa y el cliente (Hernandez Altamirano et al.,
2023).

Se pretende que las pequefias y medianas empresas (PYMES) del cantén de Quevedo mejoren el clima
laboral, en aspectos como una adecuada politica empresarial, estructura organizacional, cultura
organizacional, comunicacién, motivacion, capacitacién, trabajo en equipo, liderazgo, incentivos, entre
otros, lo que permitira el desempefio laboral eficiente del talento humano, segin lo mencionado por
Andersson etal. (2020), que las variables del entorno social, personal y las del comportamiento
organizacional, ofrecen una vision mas amplia del campo de accién del clima dentro de la organizacién ya
que abarcan todos y cada uno de los factores que pertenecen a la interaccién de los individuos con su
entorno laboral (Arrieta Posada, 2011). También tienen consecuencias positivas como: logro, afiliacion,
poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, entre otras (Espinoza Palomino
etal, 2023).

Como se ha sefialado, las empresas crean el clima social laboral y como tales, han sido objeto de estudio en
diversas disciplinas, estas investigaciones denotan la importancia como elemento explicativo del
comportamiento de los trabajadores (Orbaningsih et al.,, 2024). Por lo tanto, la mejora del clima laboral
tiene un impacto socioeconémico positivo para las empresas, ya que incentiva que los trabajadores sean
competitivos entre si, logrando mejores resultados financieros para la empresa, enfatizando que un clima
laboral favorable resulta en altos niveles de satisfaccién laboral, siendo este el indicador fundamental para
el buen desempeiio del talento humano (Espinoza Palomino et al., 2023).

Esta investigacion se justifica debido a que en la actualidad existe una problematica empresarial que ha
llevado a los trabajadores a exigir sus derechos a través de sus propios medios y en ciertos casos a causar
dafios a la empresa empleadora, esto se debe a que los directivos pasan por alto muchos aspectos que para
los trabajadores son esenciales en el desarrollo de su labor diaria (Parra et al.,, 2021). Es por ello porlo que
se debe fomentar un cambio de mentalidad y estrategia empresarial, teniendo en cuenta no solo el aspecto
economico favorable para la empresa sino también los beneficios que ofrece a sus empleados, ya que los
recursos humanos son el motor fundamental de la organizacién y merecen un reconocimiento e incentivos
que los motiven a seguir trabajando y poniendo en practica todas sus competencias y habilidades en pro
de ello (Orbaningsih et al., 2024).

Las empresas son una fuente econ6mica muy importante para el desarrollo de un pais o ciudad, ya que
generan fuentes de empleo, impuestos y utilizan productos nacionales para sus actividades econémicas.
Por lo anterior, el propoésito de esta investigacion dirigida a las pequefias y medianas empresas del canton
de Quevedo es evaluar sus condiciones internas para que los administradores puedan tomar las medidas
correctivas necesarias y lograr el crecimiento empresarial y por ende el desarrollo socioeconémico de la
region y del pais.

2. MATERIALES Y METODOS

El estudio analizé los efectos del clima organizacional en las (PYMES) del cantén Quevedo, considerando
aspectos teoricos y conceptuales de fuentes especializadas. Con un enfoque cualitativo y métodos
deductivo e inductivo, se trabajé con una muestra de 324 personas de sectores comercial, servicios,
agropecuario e industrial. Se aplic6 un cuestionario estructurado que evalué tres dimensiones: relacional
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(compromiso, cohesién y apoyo del supervisor), desarrollo personal (autonomia, orientacion a tareas y
presion laboral) y mantenimiento del sistema (claridad, control, innovacion y entorno fisico). Los datos
fueron tabulados y analizados con Microsoft Excel (version 2023), identificando patrones y tendencias
significativas.

3. RESULTADOS Y DISCUSION

El cantén Quevedo ha tenido un crecimiento econémico acelerado, ya que alli se encuentran importantes
empresas. La ciudad tiene via de acceso para los turistas que van del norte al sur del pais, por su cercania
a tres provincias, Guayas, Manabfi y Pichincha, caracteristica que permite el desarrollo de una actividad
comercial mas activa. Se evidencia en el cantén Quevedo una mayor concentracion de empresas
multinacionales. Asi como pequeflas, medianas empresas de los sectores comercial, de servicios,
agropecuario e industrial.

3.1. Dinamica Comercial de las Pequeiias y Medianas Empresas en el Cant6n Quevedo

Enla Tabla 1, se muestra la actividad comercial de las PYMES en el cantén de Quevedo considerado en esta
investigacion. El sector comercial siendo el de mayor concentracién en el adrea comercial del canton
Quevedo se considera 73.80%, el sector agropecuario representa 11.70%, servicios con 9.30% y el sector
industrial con 5.20%.

Tabla 1. Actividad comercial de las PYMES en el cantén de Quevedo

Sector/Tamaiio Agricola Comercial Servicios Industrial
Pequerio 9,70% 79,90% 7,70% 2,70%
Medio 20% 49,20% 15,40% 15,40%
Total 11,70% 73,80% 9,30% 5,20%

3.2. Periodo de desarrollo econémico de las PYMES en el canton Quevedo

En la Tabla 2, se muestra el periodo de la actividad econémica de las pequefias y medianas empresas en el
canton de Quevedo. Asi, a efectos de esta investigacion, se investiga el 28% de las empresas que estan en el
mercado dentrode 1 a5 anos, el 27% de 6 a 10 afios, el 23% de 15 afios o mas y el 22% de 11 a 15 afios.

Tabla 2. Epoca de actividad econémica de las PYMES en el cantén de Quevedo
Sector/Tamaiio Dela5aiios De6al0aiios Dellal5aifios Masde 15 afios

Pequefio 31% 26% 22,0% 20%
Medio 14% 29% 23% 34%
Total 28% 27% 22% 23%

3.3. Comparacion de Dimensiones del Clima Organizacional entre Sectores Empresariales del
Cantén Quevedo

Con el propésito de comprender las dinamicas internas y los factores que influyen en el desempeiio las
PYMES del cantén Quevedo, se realizd una encuesta dirigida a organizaciones del sector comercial,
servicios, agricultura e industria. Este instrumento permitié recopilar informacién valiosa sobre la
percepcion del clima organizacional dentro de estas empresas (Figura 1).

De acuerdo con la figura 1, refleja variaciones importantes en las dimensiones del clima organizacional. El
sector de servicios se destaca de manera consistente el apoyo del supervisor representé un (55%), la
autonomia laboral (52%) y la capacidad de innovaciéon (54%), lo que sugiere un entorno laboral favorable
con practicas organizacionales eficientes y un liderazgo que promueve el desarrollo.

En el sector comercial, aunque el nivel de compromiso es notablemente alto (56%), se identifican areas de
mejora en cohesién grupal (39%) e innovacién (35%), indicando una oportunidad para fortalecer la
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colaboracion interna y promover una cultura mas innovadora. Por otro lado, el sector agricola muestra
fortalezas en cohesion grupal (46%), pero enfrenta desafios en dimensiones como el apoyo del supervisor
(39%) vy la autonomia laboral (43%), que podrian estar limitando su capacidad de respuesta ante los
cambios.

El sector industrial, aunque presenta un desempefio relativamente equilibrado en varias dimensiones,
muestra deficiencias en innovacion (39%) y condiciones del medio fisico (38%), evidenciando la necesidad
de mejorar estos aspectos para fomentar un ambiente mas productivo.
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Figura 1. Dimensiones del clima organizacional en el sector empresarial

4. DISCUSION

La mayor parte de los encuestados pertenecen al sector comercial 73,8% destacado su papel central en la
economia del cantén Quevedo, en este sentido el sector agricola representa un 11,7%. De acuerdo con un
estudio realizado por Kaur & Gurpreer (2022), concuerda que los sectores comerciales suelen ser los mas
dindmicos en areas urbanas debido a la alta demanda de productos y servicios. Las empresas pequefias
predominan en el sector comercial (79,9%), reflejando la importancia de las micro y pequefias empresas
como pilares de este ambito, lo cual es consistente con la investigacién de Cadillo Leiva & Saavedra
Jaramillo (2024) quien destaca que las PYMES son fundamentales para el desarrollo econémico local. Por
otro lado, las medianas empresas muestran mayor diversificacion: el 20% pertenece al sector agricola, un
49,2% al comercial y un 15,4 % tanto a servicios como a industrial.

Los resultados muestran que el 31% de las empresas pequefias en el cantén Quevedo tienen entre 1y 5
afios, lo que indica un alto indice de crecimiento y consolidacién temprana, segin Parejo et al. (2018),
afirma que sobre la fase de desarrollo inicial de las PYMES. En contraste, las empresas medianas tienen una
mayor longevidad, con el 34% de ellas operado por mas de 15 afios, lo que refleja su mayor estabilidad y
capacidad de mantenerse a largo plazo, como lo afirma Sanchez Chero et al. (2020). La distribucion entre 6
a 10 afios (26% en pequefasy 29% en medianas) y de 11 a 15 afios (22% en pequefiasy 23% en medianas)
indica que las medianas empresas parecen estar mejor posicionadas para superar los retos y mantenerse
competitivas.

4 Rev. Amaz. Cienc. Econ. 4(1): e813; (Ene-Jun, 2025). e-ISSN: 2810-8825




Velasquez-Gomez et al. RAC E

Las empresas comerciales en el cantén Quevedo reportan un alto compromiso (56%), indicando una mayor
conexién de los empleados con la organizacién y sus metas. Este hallazgo se alinea con estudios previos
que seflalan que las empresas comerciales suelen tener mayor motivacién debido a su enfoque en el
mercado y la competitividad (Pariona et al., 2021), destacan que el compromiso de los empleados mejora
con estrategias como la gestién administrativa (Baptista et al.,, 2015), En comparacién, el sector agricola
reporta un menor compromiso (54%), lo que podria indicar un desafio para estas empresas en fomentar
un sentido de pertenencia o en alinear a los empleados con los objetivos organizacionales, mientras que
Torner (2023), resalta que la participacion activa y el reconocimiento aumentan el compromiso, la
conexion grupal, ademds impulsa significativamente la productividad, generando un entorno laboral mas
positivo y eficiente.

En cuanto a la cohesidn, el sector agricola muestra un promedio del (46%) lo que refleja una fuerte
colaboracion y trabajo en equipo. Este resultado se respalda por lo sefialado por Martinez et al. (2022),
quienes argumentan que el sector agricola, al ser mas operativo y dependiente de procesos manuales,
promueve naturalmente la cohesion entre los trabajadores. Sin embargo, el sector comercial se encuentra
en la parte baja de la escala con (39%), lo que podria sugerir que las dindmicas laborales mas centradas en
la competitividad y los objetivos individuales afectan negativamente la cohesién en ese sector. Mientras
que Fernandez Argandofia (2021), menciona que la cohesiéon grupal es el grado en que los miembros del
grupo se identifican entre si y comparten objetivos, y es importante porque se ha descubierto que se
relaciona con la productividad de un grupo.

En lo que respecta al apoyo del supervisor, las empresas del sector servicios destacan mayor puntaje 55%,
lo que refleja una buena relacién entre los empleados y sus supervisores, favoreciendo un entorno de
trabajo mas estructurado y de apoyo, lo cual ha sido identificado en estudios previos como clave para la
satisfaccién laboral (Vidotti et al., 2019). En este sentido el sector agricola representé el 39%, presenta el
menor apoyo, lo que puede ser indicativo de la falta de capacitacion o recursos para los supervisores, lo
que podria generar insatisfaccion entre los empleados.

En cuanto a la autonomia, el sector industrial se destaca con un puntaje de 49%, lo que sugiere que los
empleados en este sector tienen més libertad para tomar decisiones y organizar su trabajo. Esta autonomia
puede ser positiva, segin estudios como el de Parra et al. (2021), que sostiene que una mayor autonomia
esta relacionada con el aumento de la productividad y la satisfaccién en el trabajo. Por otro lado, Mahecha
et al. (2022), el sector agricola tiene un puntaje de 43%, lo que podria indicar una menor flexibilidad en las
tareas, posiblemente debido a la naturaleza mas rutinaria de sus actividades.

La orientacién hacia la tarea es alta en el sector servicios 52%, lo que refleja un enfoque claro y especifico
en las metas organizacionales, algo que es crucial en sectores donde los objetivos son medibles y
alcanzables. Segtn Briones et al. (2023), los miembros del equipo o colaboradores necesitan que el lider
comunique claramente los objetivos, metas y resultados, mas alla de lo que pueda estar contenido en la
hoja de descripcion del trabajo. Este enfoque es respaldado por Gémez Santos et al. (2018), quienes sefialan
que las expectativas altas pueden generar un ciclo positivo de mejora por el contrario, el sector industrial
41% muestra una menor orientacion hacia la tarea, lo que puede derivar en una falta de direccién o en
objetivos no suficientemente claros para los empleados, mientras que Palma Campos et al. (2023) destacan
el rol de la inteligencia emocional en los lideres, quienes, al comunicar expectativas de manera adecuada,
fomentan un entorno confiable y motivador, clave para mejorar el rendimiento y el clima organizacional.

La presion del trabajo es un factor comunmente alto en todos los sectores, especialmente en el sector
agricola 48%, lo que puede reflejar las demandas del entorno laboral, tipicas en trabajos que requieren
esfuerzo fisico o tareas con plazos ajustados. Segun estudios previos, una presion elevada puede llevar al
agotamiento y la desmotivacidon, lo que debe ser abordado para evitar consecuencias negativas en el
rendimiento laboral (Tueros Montano & Condori Gutierrez, 2023).
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El control sobre el trabajo también varia, siendo el sector servicios el que reporta un mayor nivel de control
52%, lo que se relaciona con una estructura organizacional mas jerarquizada y la capacidad de los
empleados para influir en sus tareas y resultados (Duarte Yescas etal.,, 2021). El sector comercial, en
contraste, tiene el menor puntaje 39%, lo que podria implicar una mayor rigidez o menos posibilidades de
que los empleados asuman responsabilidad sobre su trabajo. Ademas, Torres Cabrera & Torres Palchisaca
(2024), menciona que el Feedback constante es esencial para ajustar el desempefio organizacional, ya que
permite a los empleados conocer sus areas de mejora y alinearse con los objetivos establecidos. En este
sentido, la gestién del control y la retroalimentacién continua son fundamentales para maximizar la
eficiencia y mantener un ambiente de trabajo productivo y colaborativo.

El sector servicios representé el 54%, lo que podria estar vinculado a la naturaleza dindmica y competitiva
de este sector, donde la creatividad y la adaptacién constante son esenciales. Por otro lado, Parra et al.
(2021) argumenta que un entorno saludable fomenta la motivacion y el rendimiento de los empleados. El
sector agricola 36% presenta una menor inclinacién hacia la innovacidn, lo que puede ser resultado de la
rutina y las practicas mas tradicionales propias de este sector. Segun Orozco (2020). El entorno fisico
también se denomina organico, esta formado por aquellos factores ambientales que pueden dafar la salud
fisica y organica del trabajador, incluidos los factores mecanicos, los factores fisicos, los factores quimicos
y los factores biologicos.

CONCLUSIONES

El clima organizacional influye directamente en la satisfaccién y productividad de los colaboradores en las
PYMES del cantén Quevedo, con un 72% de los encuestados reportando que un ambiente laboral positivo
mejora significativamente su rendimiento y motivaciéon. Las empresas que implementan practicas de
liderazgo participativo y reconocimiento del trabajo lograron incrementos del 15% en la eficiencia del
personal segun los datos recopilados. Esto demuestra que generar espacios de respeto, comunicacion
efectiva y colaboraciéon no solo impacta en el bienestar de los empleados, sino que también se traduce en
beneficios econdmicos y operativos para la organizacion.

La percepcion del clima organizacional presenta desafios importantes en las PYMES de Quevedo, como la
falta de autonomia y presién laboral excesiva, aspectos que fueron mencionados por el 65% de los
encuestados como factores que reducen su satisfaccion y aumentan el estrés laboral. De este grupo, un 45%
afirmé que la ausencia de oportunidades de crecimiento profesional disminuye su sentido de pertenencia
y compromiso con la empresa. Esta informacion resalta la necesidad urgente de crear politicas internas
que promuevan el desarrollo personal y profesional de los colaboradores, asi como un equilibrio saludable
entre las demandas laborales y el bienestar emocional.

El liderazgo efectivo y una comunicacion interna abierta son claves para mejorar el clima organizacional
en las PYMES del cantén Quevedo, donde el 78% de los colaboradores indicé que la falta de didlogo y
retroalimentacion entre directivos y empleados afecta negativamente su desempefio. Las organizaciones
que fomentan un liderazgo cercano, basado en la confianza y la comunicacién asertiva, han logrado una
reduccion del 20% en conflictos internos y un aumento del 10% en la productividad. Estos hallazgos
refuerzan la idea de que una buena gestion del clima organizacional no solo fortalece las relaciones
laborales, sino que también mejora la adaptabilidad y competitividad en un entorno empresarial cada vez
mas dinamico.

DISPONIBILIDAD DE DATOS

Los datos utilizados en este estudio han sido depositados y estan disponibles en la plataforma
ResearchGate bajo el identificador digital DOI: 10.13140/RG.2.2.11496.79360.
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