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Resumen

El clima organizacional es un factor fundamental que incide directamente en el
desempefio y la sostenibilidad de las empresas. El objetivo de este articulo es analizar
el clima organizacional como un elemento determinante del desempefio empresarial,
identificando componentes clave para fortalecer la gestion estratégica. Para ello, se
realizé una revision sistematica de literatura bajo el método PRISMA, analizando 41
articulos de la base de datos SCOPUS publicados entre 2020 y 2025. Los resultados
evidencian una relacion positiva y consistente, donde dimensiones como el liderazgo
de apoyo, la claridad estructural y el reconocimiento impactan de forma robusta el
desempefio individual y la satisfaccion laboral; se demuestra que el clima organizacional
actua principalmente como un mediador, cuyo efecto sobre los resultados corporativos
finales es indirecto y se canaliza a través de variables actitudinales y de comportamiento
del empleado; y se advierte, ademas, un predominio de disefios transversales en
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la literatura, lo que limita la inferencia causal y subraya la necesidad de futuras
investigaciones longitudinales. Se concluye que un clima favorable, gestionado a través
de estos componentes, es un predictor multifacético del éxito y constituye una ventaja
competitiva esencial.

Palabras clave: clima organizacional; comunicacion organizacional; satisfaccion
laboral; liderazgo; entornos laborales saludables.

Organizational Climate as a Determinant of
Business Performance: A Systematic Review of
Key Components

Abstract

Organizational climate is a fundamental factor that directly affects the performance
and sustainability of companies. The objective of this article is to analyze the
organizational climate as a determining factor in business performance, identifying
key components for strengthening strategic management. To this end, a systematic
literature review was conducted using the PRISMA method, analyzing 41 articles from
the SCOPUS database published between 2020 and 2025. The results show a positive
and consistent relationship, where dimensions such as supportive leadership, structural
clarity, and recognition strongly impact individual performance and job satisfaction; it
is demonstrated that organizational climate acts primarily as a mediator, whose effect
on final corporate results is indirect and is channeled through employee attitudinal
and behavioral variables; furthermore, a predominance of cross-sectional designs
in the literature is noted, which limits causal inference and underscores the need for
future longitudinal research. It is concluded that a favorable climate, managed through
these components, is a multifaceted predictor of success and constitutes an essential
competitive advantage.

Keywords: organizational climate; organizational communication; job satisfaction;
leadership; healthy work environments.

Aunque existen diversas concepciones
tedricas al respecto, hay consenso en
que este fendmeno debe analizarse
en concordancia con las relaciones
interpersonales y con la calidad de los
entornos laborales. Estas relaciones
pueden verse influenciadas positiva

1. Introduccion

El clima organizacional,
entendido como la interaccion de
multiples variables, constituye un eje
fundamental para comprender tanto el
comportamiento de las personas como la

estructura y los procesos que configuran
una organizacion (Pariona et al., 2021).

0 negativamente por el clima, lo que
repercute directamente en el desarrollo
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individual, la satisfaccion laboral y el
desemperfio general de quienes integran
la organizacion (Davila et al., 2021).

Desde esta perspectiva, el
clima organizacional representa
una dimensién critica en el analisis
del funcionamiento interno de las
instituciones, al integrar elementos
como las dinamicas interpersonales,
la percepcion del ambiente de trabajo,
los estilos de liderazgo y la efectividad
comunicativa (Balmer y Podnar, 2021;
Urdaneta et al., 2009). Si bien los
enfoques tedricos varian, es claro
que el clima laboral incide de manera
directa en la motivacioén, el desempefio
y la satisfaccion de los colaboradores,
impactando significativamente en
el cumplimiento de los objetivos
organizacionales (Barrios et al., 2020).
Su abordaje, por tanto, requiere una
visién integral que contemple tanto
los factores estructurales como los
componentes psicosociales que
configuran la experiencia de quienes
hacen parte del entorno institucional
(Wahyudi et al., 2025).

El clima organizacional, concebido
como la percepcion compartida del
entorno laboral, se constituye en un
reflejo tangible de la cultura institucional
y de las practicas de liderazgo vigentes.
Esta percepcion incide de forma
determinante en el compromiso, la
motivacién y el sentido de pertenencia
de los trabajadores (Bostrom et al.,
2020; Ganga-Contreras et al., 2024). Un
ambiente percibido como tenso, marcado
por la desconfianza, una comunicacion
deficiente o relaciones conflictivas, limita
los procesos colaborativos, disminuye la
productividad y afecta la salud emocional
de los empleados (Cantu et al., 2023).
Un clima positivo fomenta confianza,
colaboracion, innovacién y aprendizaje
continuo (Agarwal, 2015).

En este marco, el presente articulo
tiene como propésito analizar el clima
organizacional como factor determinante
del desempefo empresarial, a partir de
sus componentes fundamentales, con
el fin de identificar los elementos que
fortalezcan la gestion estratégica de
las organizaciones. Ademas, abre la
posibilidad de implementar estrategias
de mejora ajustadas a las necesidades
reales de los equipos de trabajo (Salas-
Arbelaez et al.,, 2021; Vazquez et al.,
2025).

Esta investigacion se justifica por
su relevancia estratégica en la gestion
del talento humano, al proporcionar
herramientas para diagnosticar,
intervenir y transformar de manera
proactiva el clima laboral, articulando
teoria y practica. El producto de
investigacion se vincula al Proyecto
“Transformando fronteras: la evolucién
de las politicas migratorias y sus
percepciones en Colombia”, aprobado
en la reunién ordinaria No. 011 del
Comité de Investigacion, realizada el 4
de abril de 2024 en la Decanatura de la
Facultad de Ciencias Juridicas, Sociales
y Educacion.

Las organizaciones que reconocen
la importancia de estos factores estan
en capacidad de reducir la rotacion
de personal, mejorar la calidad de
vida laboral y consolidar una cultura
institucional orientada al logro colectivo
(Bustamante et al., 2023; Davila et al.,
2021; Urbaez et al., 2023). En contextos
dinamicos, competitivos y en constante
cambio, promover ambientes de trabajo
saludables y comunicativamente eficaces
no solo mejora el desempefio, sino que
se convierte en una ventaja competitiva
esencial para la sostenibilidad y el éxito
organizacional (Espinoza et al., 2025;
Fernandez-Oliva et al., 2019). Estas
condiciones fortalecen el compromiso
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del personal, incrementan la cohesion
de los equipos y fomentan un clima de
confianza que favorece la innovacion.
Ademas, permiten anticiparse a los
desafios emergentes, adaptarse con
mayor flexibilidad a las transformaciones
del entorno y mantener altos niveles de
bienestar entre los colaboradores.

2. Enfoque metodolégico

La presente investigacion se
desarrollé bajo el método PRISMA
propuesto por Page et al. (2021), para
el desarrollo de una revision sistematica
de literatura. La busqueda se realizé del
mes de julio de 2025 al mes de agosto
del mismo afo, en una Unica base de
datos: SCOPUS. Para el protocolo de
busqueda, se establecieron parametros

bajo la delimitacién de idioma inglés y
espanfiol. El primer parametro fue: Search
within Article title, abstract, keywords,
donde se anexaron los siguientes
descriptores: (“Clima  organizacional’
OR  “Organizational climate” OR
“Work climate”) AND (“Desempefio
empresarial” OR “Business performance”
OR “Organizational performance”), con
delimitacion temporal del 2020-2025. A
partir de esta seccién se presentan los
hallazgos de la revisién; la seleccion
de los documentos se llevd a cabo
siguiendo rigurosamente la declaracién
PRISMA 2020 publicada por Page et
al. (2021); para ello, la busqueda se
elaboré exclusivamente en la base de
datos SCOPUS bajo los parametros
expuestos. A continuacion, se presenta
el Diagrama de flujo PRISMA (cuadro 1):

Cuadro 1
Diagrama de flujo PRISMA
Fase Descripcion Cantidad
Registros identificados a partir de:
Bases de datos 1
L Registros 68
Identificacion - - - —
Registros removidos previo a la seleccion 1
Registros excluidos post seleccion 12
Registros seleccionados 56
Registros excluidos 12
Informes no recuperados -
Elegibilidad
. Evaluados para determinar su elegibilidad 56
Seleccién -
Informes excluidos por:
No menciona el termino o el equivalente n
® Desempefio empresarial 3 -15
® Clima organizacional 6
® No se centra en Clima organizacional y Desempefio empresarial 6
Inclusion Estudios elegidos 41

Nota. Identificacion de estudios a través de bases de datos y registros. Adaptado del Diagrama de

flujo de PRISMA Statement, 2020.
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Como se observa, la busqueda
inicial arrojé un total de 68 registros que
tras la aplicaciéon del filtro automatico
“Articulo”, se redujo a 56, posterior
a ello, se pasd a un cribado manual a
partir de los titulos y resumenes, donde
se aplicaron criterios de elegibilidad

predefinidos que resultdé en la exclusion
de 15 articulos que no abordaron
directamente clima organizacional vy
desempefio o similares. A continuacion,
en el cuadro 2 se presentan los
documentos obtenidos:

Cuadro 2

Caracteristicas generales de los estudios incluidos

Cédigo Autor (es) Tipo de Estudio Pais Ano
A1 Asif y Shahbaz Revisién Sistematica Pakistan
A2 Eruteya y Edewhor Cuantitativo Nigeria
A3 Imran et al. Cuantitativo Indonesia
A4 Lee et al. Cuantitativo Corea del Sur 2025
A5 Lietal. Cuantitativo Vietnam
A6 Palumbo et al. Revision Sistematica Europa
A7 Siagian et al. Cuantitativo Indonesia
A8 Subai et al. Cuantitativo Indonesia
A9 Ahmed et al. Cuantitativo Egipto
A10 Aslam et al. Cuantitativo Pakistan
A1 Avtalion et al. Cuantitativo Israel
A12 Baykal et al. Cuantitativo Turquia 2024
A13 Hartono et al. Cuantitativo Indonesia
A14 Lietal. Cuantitativo China
A15 Orbaningsih et al. Cuantitativo Indonesia
A16 Setyowati y Prabowo Cuantitativo Indonesia
A17 AlMulhim Cuantitativo Arabia Saudita
A18 Bravo et al. Cuantitativo Peru
A19 Farooq et al. Cuantitativo Pakistan 2023
A20 Quan et al. Cuantitativo Corea del Sur - China
A21 Roman et al. Cuantitativo Peru
A22 Shayegan et al Cuantitativo Iran
A23 Faisal et al. Cuantitativo Pakistan
A24 Fernandez-Mufiz et al. Cuantitativo Espaia
A25 Lee Cuantitativo Corea del Sur 2022
A26 Lee et al. Cuantitativo Corea del Sur
A27 Saks et al. Revision Sistematica Global (20 paises)
A28 Zhang et al. Cuantitativo China
A29 Chakraborty y Biswas Cuantitativo Bangladesh
A30 Dang et al. Cuantitativo Vietnam
A31 Hoang et al. Cuantitativo Vietnam 2021
A32 Khadivi et al. Cuantitativo Iran
A33 Obeng et al. Cuantitativo Ghana
A34 Thin et al. Cuantitativo Malasia
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Cont... Cuadro 2

A35 Cavazotte et al. Cuantitativo Brasil

A36 Gholamhossein et al. Cuantitativo Iran

A37 Guerrero et al. Cuantitativo Espafia

A38 Loépez-Lemus et al. Cuantitativo México 2020
A39 Lower-Hoppe et al. Cuantitativo Estados Unidos

A40 Pedraza Cuantitativo México

Ad1 Yunita et al. Cuantitativo Indonesia

Nota. Sintetiza las caracteristicas de los estudios, permitiendo identificar distribucion geografica y

diversidad metodolégica.

El cuadro 2 presenta los articulos
incluidos en la revision sistematica,
seleccionados tras la aplicacion de los
criterios de elegibilidad previamente
definidos ofreciendo una visiéon clara

y sistematizada de los elementos
esenciales de cada estudio. A través de
cuatro columnas, expone informacion
clave. A continuacion, se describen sus
principales caracteristicas en la tabla 1:

Tabla 1
Caracteristicas de los Articulos

Caracteristica Categoria Frecuencia (n) Porcentaje (%)
. . Empirico cuantitativo 38 92,70%
Tipo de Estudio -
Documentales (Datos secundarios) 3 7,30%
Total 41 100%
2025 8 19,51%
2024 7 17,07%
. . 2023 7 17,07%
Afio de Publicacion
2022 6 14,63%
2021 6 14,63%
2020 7 17,07%
Total 41 100%
Asia 27 65,90%
Distribucion América 14,60%
Europa 9,80%
Geografica® Africa 7,30%
Global 1 2,40%
Total 41 100%

Nota. *Debido a la cantidad de paises en la distribucion, se decidié presentarlos en areas conti-

nentales.

Como se observa en la Tabla
1, los estudios revelan diversas
caracteristicas de importancia, primero,
se observa un creciente interés del
tema marcado por la presencia de tres

revisiones  sistematicas, asimismo,
el enfoque metodoldgico utilizado es
dominantemente cuantitativo (92,7%),
lo que indica aproximaciones empirico-
analiticas mediadas por muestras
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amplias e instrumentos validados. los articulos obtenidos, se procede al
También se revela un interés académico analisis de sesgo, para ello, se llevé una
marcado en paises asiaticos (65,90%), evaluacioén de la calidad metodoldgica
lo que plasma un claro liderazgo e tomando en cuenta criterios claves.
interés en la tematica. Siguiendo con En el cuadro 3 se evidencia el proceso
el proceso de analisis sistematico, una desarrollado:

vez obtenidas las caracteristicas de

Cuadro 3
Calificacion del riesgo de sesgo
Total Cadigo Sesgo Potencial Evaluacion
1 A40 Muestra no representativa Alto
A41 Muestra limitada para SEM
3 A14, A18 %ﬁsetztra no significativa / no proba- Alto -Moderado

A2, A3, A4, A5, A7, A8, A9, A10, A12,
A13, A15, A16, A19, A20, A21, A22,

A25. A26. A28 A29. A31 A32 A33 Disenfio transversal y autoinforme

A36, A37
A17,A23 Una sola institucion

31 A1 Tamafio muestral limitado Moderado
A24 Muestra pequefia para SEM
A38 Autoinforme para desempefio do-

cente
A30 Solo personal de RRHH
1 A39 Autoinforme para las variables clave Moderado-Bajo
2 A34, A35 Diserio transversal Bajo
3 A1, A6, A27 N/A (Revision Sistematica) N/A

Nota. Predomina un riesgo moderado, asociado a disefios transversales, autoinformes y muestras
no representativas.

Como se evidencia, en términos causales. También se encontraron
generales se presenta una calidad muestras  relativamente  pequeias
metodolégica moderada; se destaca respecto al Modelo de Ecuaciones
que una caracteristica presente en la Estructurales, cuya naturaleza implica
gran mayoria es el uso de instrumentos el uso de grandes muestras, estimando
psicométricos validados con coeficientes un minimo de 200 unidades de analisis
de fiabilidad mayores al umbral de (Vargas y Mora-Esquivel, 2017).
aceptabilidad (> 0,70) (Castafieda et
al., 2024). No obstante, también se 3. Componentes
identifica que la principal fuente de fundamentales del clima
riesgo es la predominancia de disefios organizacional en el
transversales con instrumentos basados desempefio empresarial
en el autoinforme como fuente Unica
de informacion, lo que puede conllevar Tomando en consideracion el
limitar la capacidad de inferencias proceso metodolégico desarrollado,
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se procede con la sintesis tematica,
donde se presentan las dimensiones
evaluadas por los estudios citados
en las dos categorias de analisis
establecidas: Clima organizacional y
Desempefno empresarial. Primeramente,
se tradujeron los conceptos y se
realiz6 una categorizacion inductiva

basada en el constructo conceptual
subyacente, por ejemplo, cuando se
habla de “Liderazgo”, se agruparon las
manifestaciones positivas y negativas
que pretenden aproximarse al mismo
fendmeno: la influencia del lider en
el clima. A continuacién, el cuadro 4
muestra el proceso de categorizacion:

Cuadro 4
Proceso de agrupacion: clima organizacional

No. Categoria Inductiva Términos Especificos Encontrados en los Estudios
1 Liderazgo, Apoyo y “Apoyo del supervisor”, “Liderazgo transformacional”, “Liderazgo de
Supervision apoyo”, “Apoyo gerencial”, “Liderazgo paternalista”, “Liderazgo toxico”

Estructura, Claridad de

2 . “Estructura”, “Claridad de rol”, “Formalizacion”, “Flexibilidad”
Rol y Formalizacién
3 Relaciones, Cohesion y “Relaciones interpersonales”, “Cohesion”, “Trabajo en equipo”, “Capital
Trabajo en Equipo Social”, “Calidez”, “Espiritu de equipo”.
4 Recompgnsgs y “Recompensas”, “Reconocimiento”, “Incentivos”.
Reconocimiento
Autonomia y « o S« : »
5 Responsabilidad ‘Autonomia”, “Responsabilidad”, “Empoderamiento”.
6 Confianza “Confianza” (en el lider y/o en los compafieros).
7 Comunicacion “Comunicacion”, “Clima para hablar abiertamente”, “Apertura”.
8 Innovacion y Creatividad ~ “Clima para la creatividad”, “Clima innovador”, “Innovacion”.
9 Justicia, Equidad y Etica Justicia procednlmental , “Equidad”, “Clima ético”, “Clima de Riesgo y
Mala Conducta”.
10 Presion y Estandares “Presion para producir”, “Estandares”, “Carga de trabajo”.
1 Compromiso (como parte “Compromiso” (medido como una percepcion del ambiente general de

del clima) dedicacion).

Nota. Se agrupan términos clave en once categorias inductivas, destacando dimensiones que re-
fleja patrones comunes encontrados en los estudios analizados.

A partir de la categorizacién, se
cuantificé la frecuencia por dimensién

como se evidencia en la tabla 2:

Tabla 2
Dimensiones de clima organizacional

Dimensién del Clima Organizacional (Agrupada)

Frecuencia (n)  Porcentaje (%) *

Liderazgo, Apoyo y Supervision 22 53,70%
Estructura, Claridad de Rol y Formalizacion 16 39,00%
Relaciones, Cohesion y Trabajo en Equipo 15 36,60%
Recompensas y Reconocimiento 13 31,70%
Autonomia y Responsabilidad 12 29,30%
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Cont... Tabla 2
Confianza 9 22,00%
Comunicacion 8 19,50%
Innovacion y Creatividad 6 14,60%
Justicia, Equidad y Etica 5 12,20%
Presion y Estandares 5 12,20%
Compromiso (como parte del clima) 5 12,20%

Nota. *El porcentaje se calcula sobre el total de los estudios seleccionados.

Tomando en consideraciéon los
datos presentados, se desarrollé un
analisis descriptivo de las dimensiones
agrupadas del clima organizacional
reportadas en los 41 estudios incluidos
bajo el método PRISMA. Lo anterior
permitié identificar la frecuencia de cada
dimension por medio del establecimiento
de los patrones tematicos que
orientan la comprension desde una
perspectiva integradora. Se observo
que “Liderazgo, apoyo y supervision”
presentd la mayor frecuencia (53,7%),
seguido de “Estructura, claridad de rol y
formalizacion” (39,0%) y “Recompensas
y reconocimiento”  (31,7%). Las
dimensiones concentran atencion
principal en una clara tendencia hacia la
valoracion del liderazgo, las relaciones
interpersonales 'y la organizacion
estructural del trabajo como factores
fundamentales en la configuracion del
clima organizacional.

La alta frecuencia alrededor del
liderazgo indica que se le considera eje
central en la dinamica organizacional;
en contraste, “Comunicacion” (19,5%),
“Innovacion y creatividad” (14,6%),

“Justicia, equidad y ética” (12,2%),
“Presion y estandares” (12,2%) vy
“Compromiso” (12,2%) se muestran
minoritarias; si bien su aparicion sefala
el interés en ellas, también indica que
su interés es emergente, lo que puede
darse a estudios centrados aun en
los factores tradicionales del clima u
aspectos de operacionalizacion.

El analisis realizado evidencia que
el liderazgo, la estructura organizativa
y las relaciones laborales constituyen
los ejes mas relevantes en los estudios
sobre clima organizacional; asimismo,
la inclusién, aunque minoritaria, de
innovacion, justicia y compromiso indica
un campo tedrico y metodolégico que
aporta nuevas perspectivas fuera del
enfoque tradicional, orientandose hacia
el bienestar, la equidad y la creatividad,
lo que plantea la necesidad de futuras
lineas que las profundicen y aporten
una visién mas holistica al fendomeno del
clima.

Siguiendo con el proceso
desarrollado, en el cuadro 5 se da cuenta
del proceso de categorizacién inductiva
para desempefo empresarial:

Cuadro 5
Proceso de agrupacion: desempefio empresarial
No. Categoria Inductiva Términos Especificos Encontrados en los Estudios

Desempefio
Individual/Laboral

“Desempefio de la tarea”, “Productividad del empleado”, “Calidad del
trabajo”, “Desempefio laboral”.
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Cont... Cuadro 5

2 Resultados “Desempeiio de la empresa”, “Desempefio financiero”, “Satisfaccion del
Organizacionales cliente”, “Exito del proyecto”, “Desempefio organizacional”.

3 Satisfaccion Laboral ~ “Satisfaccion laboral”

4 Desempefio “Comportamiento de Ciudadania Organizacional (OCB)”, “Voz Promotora”,
Contextual “Comportamiento Innovador”, “Comportamiento Proactivo”.
Compromiso “ ’ P »

5 o R Compromiso organizacional

rganizacional
6 Intencién de Rotacion  “Intencion de rotaciéon” o “Turnover intention”

Nota. Se muestra el proceso de agrupacion en categorias recurrentes en los estudios seleccionados.

Con base a este proceso, se
cuantificéd la frecuencia por indicadores

como se evidencia en la tabla 3:

Tabla 3
Indicadores de desempefo empresarial

Indicador de Desempeiio Empresarial (Agrupado)

Frecuencia (n) Porcentaje (%) *

Desempefio Individual/Laboral 22 53,70%
Resultados Organizacionales 18 43,90%
Satisfaccion Laboral 15 36,60%
Desempefio Contextual 12 29,30%
Compromiso Organizacional 9 22,00%
Intencién de Rotacion 7 17,10%

Nota. * El célculo porcentual se determina con base al total de estudios incluidos.

En lo observado, se presentan los
principales indicadores de desempefio
empresarial abordados en la literatura
académica seleccionada, donde se
encontraron seis categorias principales;
entre estas, la mas recurrente fue
“Desempefio individual o laboral”
(53,7%), ensefiando el interés hacia la
medicion de la productividad individual;
en segundo lugar, se encontrd
“Resultados organizacionales” (43,9%),
lo que evidencia la aproximacion ya
no centrada a nivel individual, sino
institucional. En contraste, “Intencion
de rotacion” (17,1%) y “Compromiso
organizacional” (22,0%) fueron los
menos abordados, indicando escaso
interés en temas afectivos en vinculos
laborales.

El andlisis revela una brecha
considerable en la representacion
tematica. Primero, se evidencia que
aquellos orientados a la productividad,
como desempenio individual y resultados
organizacionales, alcanzan una
cobertura cercana al 98%, mientras
que aquellos relativos al bienestar y
satisfaccion llegan aproximadamente al
75%, 1o que pone de manifiesto un posible
sesgo tematico en la literatura donde
se privilegia una vision instrumental
del desempefio por sobre una integral.
A nivel metodoldgico, la frecuencia de
aparicion de los indicadores puede
emplearse como insumo exploratorio
para la codificacion de variables en
futuras; con esto en consideracion, es
posible estructurar subgrupos tematicos
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donde los indicadores sean tratados por
la evidencia que los acompafia.

En funcién del andlisis realizado,
se plantea la necesidad de equilibrar
la inclusién de indicadores de tipo
productivo con aquellos centrados en
dimensiones psicosociales, actitudinales
y contextuales del desempeiio, con el
fin de construir una visién mas holistica
del fendémeno organizacional, dicha
aproximacion que se plasma como
integral, contribuye ala validez externa de
los hallazgos y optimiza las implicaciones
practicas del proceso meta-analitico,

en coherencia a lo mencionado, se
desarroll6 una matriz que cruza los
datos obtenidos en las dimensiones
del clima e indicadores de desempefo
agrupados, considerando Unicamente
aquellos que presentasen evidencia
moderada, es decir, sustentada de por
lo menos dos estudios, que confirmase
la relacion, razén por la cual algunas
de las categorias agrupadas no se
veran reflejadas en la siguiente sintesis
analitica, lo mencionado, se evidencia
en el cuadro 6:

Cuadro 6
Matriz de analisis de clima organizacional y desempeio
empresarial

Desempeiio

L Resultado Satisfaccion Desempefio = Compromiso
Individual P .
Organizacional Laboral Contextual  Organizacional
/ Laboral
Liderazgo/Apoyo/Confianza +++ ++ +++ ++ ++
Clarida.d/ " ++ + ++ + +
Formalizacion
ReIaCic.),neS/ ++ + ++ ++ ++
Cohesion
Recompepsgs ++ + +++ + ++
/Reconocimiento
Autonomia
/Responsabilidad i * i A A
Justicia/Equidad/Etica + + ++ + ++

Nota. Se presentan relaciones positivas (+), la cantidad de signos indican los estudios que respaldan
esta relacion (+) implica una evidencia moderada marcada por 2 a 3 estudios, (++) indica evidencia
frecuente 4 a 8 estudios y (+++) es evidencia muy frecuente, sustentada por mas de 8 estudios.

Como se observa, hay evidencia
que confirma la relacion positiva y
consistente entre clima organizacional
y el desempefio empresarial, siendo los
elementos que fortalecenla gestionde las
organizaciones las dimensiones de clima
plasmadas; es de importancia sefalar
que los articulos indagados reportan
una evidencia generalmente positiva; se
resalta la evidencia muy frecuente (+++),
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es decir, la dimensién “Liderazgo/apoyo/
confianza”, con “Desempefio individual/
laboral” y “Satisfaccion laboral”. De igual
forma, “Recompensas/reconocimiento”
se mostré6 fuertemente asociado
con “Satisfaccion laboral’, asi como
“Autonomia/responsabilidad” lo estuvo
con “Desempefio contextual’”, que
abarca especialmente comportamientos
relativos a la innovacion y la
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proactividad. El analisis revela que el
clima rara vez opera de manera directa
sobre los resultados finales “Resultados
organizacionales”,  evidenciado  por
su evidencia mayormente moderada
(+), sino que actua principalmente en
aspectos relativos a la satisfaccion
laboral, el compromiso con Ila
organizaciéon, con el desempefio
contextual en especial, el individual de
los empleados.

El analisis derivado de Ila
revision sistematica indica que ciertas
dimensiones al interior del clima
organizacional son determinantes
para el desempefio empresarial; la
que demuestra mayor relacién es
liderazgo, apoyo y supervisién, tema
central en aproximadamente la mitad
de los estudios indagados; la evidencia
demuestra que es un motor clave en la
cadena servicio-beneficio y motor para
el desempefio de los equipos de trabajo
(Cavazotte et al., 2020), de igual manera,
esto se ha demostrado en contextos
tan diversos como organizaciones de
Pakistan (Aslam et al., 2024), Indonesia
(Hartono et al., 2024) y Turquia (Baykal
etal., 2024), el sector bancario de Ghana
(Obeng et al., 2021), el sector publico
en Peru (Bravo et al., 2023; Roman et
al., 2023), expresando con certeza que
un buen liderazgo se traduce en mejor
desempefio laboral.

En contraste, un lider toxico genera
un clima negativo y, por tanto, disminuye
el desempefio (Ahmed et al., 2024). Se
resalta que la evidencia demuestra que
un clima organizacional caracterizado
por la definicion clara de roles,
objetivos, evaluacion y procedimientos
proporciona un ambiente adecuado para
el desempefio empresarial (Avtalion et
al., 2024). Resaltando la importancia
en la claridad de roles al interior de
una organizacion, en especial para el

rendimiento individual y la satisfaccion
de los empleados (Faisal et al., 2022; Li
et al., 2024; Quan et al., 2023).

Asimismo, las organizaciones en su
clima abarcan un conjunto de relaciones
e interacciones sociales internas que
conllevan al compromiso, la satisfacciéon
y mejoran el desempefio individual
(Pedraza, 2020; Thin et al., 2021; Subai
et al., 2025), siendo fundamental para
evitarlarotacion de personal; prediciendo
también un adecuado capital social en el
contexto organizacional (Zhang et al.,
2022). Se resalta que el reconocimiento
y la recompensa al empleado por su
esfuerzo se relacionan positivamente
con el desempefio empresarial,
constituyéndose en un potente motor
para la motivacion, el rendimiento
individual, y siendo especialmente
relevantes para el fortalecimiento de la
satisfaccion laboral (Obeng et al., 2021;
Avtalion et al., 2024; Imran et al., 2025;
Pedraza, 2020).

Se encontr6 también que un
grado de control adecuado sobre el
propio trabajo por parte del trabajo
es una dimension importante para el
clima organizacional que se relaciona
positivamente con el desempefio
empresarial, fomentando en especial
el desempefio contextual al interior de
las organizaciones (Gholamhossein et
al.,, 2020; Guerrero et al., 2020; Bravo
et al., 2023). El clima organizacional es
caracterizado por ser percibido como justo
y ético; se plasma fundamentalmente,
previniendo no solo comportamientos
negativos para las relaciones sociales
en la organizacion (Fernandez-Muhiz
et al., 2022), sino que también actua
como catalizador para la satisfaccion y el
compromiso de los empleados (Farooq
et al., 2023; Lee, 2022).

En conjunto, el anadlisis realizado
y los hallazgos responden al objetivo
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planteado, pues se dio cuenta de los
componentes fundamentales del clima
organizacional determinantes en el
desempefio empresarial que fortalecen la
gestion estratégica. A rasgos generales,
la evidencia sugiere que un clima
positivo se relaciona con el éxito de los
proyectos que la organizacién ejecute
(Asif y Shahbaz, 2025), la satisfaccion
de los clientes o usuarios que acceden
a servicios o productos que se oferten
(Cavazotte et al., 2020) y el desempefio
laboral sostenido (Shayegan et al., 2023;
Siagian et al., 2025), fomentando la
satisfaccion y bienestar del capital social
y humano (Thin et al., 2021; AlMulhim,
2023), reduciendo el riesgo de que
se presenten conductas distuptivas,
mejorando las relaciones y cohesion,
previniendo también la rotacion de
personal (Zhang et al., 2022; Fernandez-
Mudiz et al, 2022), potenciando
asimismo, un comportamiento proactivo
y entornos laborales caracterizados por
ser creativos, orientados hacia objetivos
y con cierto grado de autonomia (Lee et
a., 2022; Hoang et al., 2021; Dang et al.,
2021).

4. Conclusiones

Un clima favorable actia como
predictor en multiples facetas del
funcionamiento  organizacional.  En
este contexto, se identificaron los
componentes fundamentales que
fortalecen la gestion estratégica de las
organizaciones.

El andlisis evidencia que Ila
dimensién de liderazgo, apoyo y
supervision es la mas explorada
empiricamente, lo que indica que
un liderazgo eficaz, caracterizado
por el acompanamiento cercano y la
supervisién constructiva, constituye un
eje fundamental para potenciar tanto

la productividad como el bienestar
subjetivo del personal en el contexto
organizacional, determinando el
desempefio y la satisfaccion laboral.

Por su parte, la estructura,
claridad de rol y formalizacién, asi
como relaciones, cohesién y trabajo en
equipo, muestran una asociacion directa
con el desempefio individual para la
satisfaccién laboral. Esto sugiere que
ambientes laborales con estructuras
claras, asignacion precisa de funciones
0 mecanismos formales de operacion,
junto con relaciones interpersonales
basadas en la colaboracion y la cohesion
grupal, acttan como catalizadores del
rendimiento y promueven la integracion
funcional del equipo de trabajo.

Los datos de la matriz analitica
indican que el clima organizacional
tiene una relacién positiva con evidencia
moderada; por tanto, su efecto se
manifiesta de forma indirecta, mediado
por variables como la satisfaccion laboral,
el compromiso organizacional y el
desempefo contextual e individual. Este
hallazgo sugiere que el fortalecimiento
de determinadas dimensiones del
clima interno puede ser estratégico
para mejorar de forma sostenida los
resultados globales de la organizacion.
Asi, el clima organizacional actia como
mediador indirecto del desempefio
empresarial.

Se identifica un predominio de
estudios con disefio ftransversal y
técnicas de autoinforme, lo cual, si
bien proporciona informacion relevante,
conlleva un riesgo moderado de sesgo
y limita la capacidad de establecer
relaciones causales robustas. En
consecuencia, se plantea la necesidad
de promover investigaciones futuras
con disefos longitudinales y enfoques
metodoldégicos mixtos, que permitan
captar la complejidad dindmica del
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vinculo entre clima organizacional y
desempefio empresarial desde una
perspectiva mas integradora y rigurosa.

Finalmente, un liderazgo de apoyo,
una estructura clara y justa, junto con
una adecuada cohesién y relaciones
laborales 6ptimas, en un entorno basado
en la autonomiay la responsabilidad, con
estimulos y reconocimientos adecuados,
son dimensiones que configuran el
clima organizacional y determinan el
desempefo empresarial. Este se refleja
en indicadores como la satisfaccion
de los clientes, el compromiso con la
organizacion, el rendimiento laboral vy,
en medida moderada, los resultados
organizacionales.
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