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Resumen

Hoy mas que nunca empresas se encuentran inmersas en entornos de innovacion, procesos
disruptivos, y economias de escala, la productividad laboral tiene un impacto significativo en
el tiempo, el costo y la calidad de cualquier proyecto; por ello aumentar los valores de
productividad laboral e identificar los factores que la impactan es de suma importancia; en
este sentido, la identificacion y evaluacién de los factores que afectan la productividad laboral
sera el propdsito de la presente, después de una revisidn detallada de la literatura se
identificaran los aspectos que pueden favorecer la mejora en el rendimiento laboral del capital
humano de una empresa a partir de la division de factores positivos y negativos basados en
resultados de investigaciones previas de los ultimos 10 afos.
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Abstract

Today, more than ever, companies are immersed in innovative environments that includes
disruptive processes, and economies of scale; productivity labor has a significant impact on
the time, cost and quality of any company project; therefore, increase the values of labor
productivity and identify the factors that impact in great importance; In this sense, the
identification and evaluation of the factors that influence labor productivity is the objective of
this, after a detailed review of the literature, the aspects that can favor the improvement in
the labor performance of the human capital of a company from the division of positive and
negative factors in benefit of the previous investigations of the last 10 years.
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Resumo

Hoje, mais do que nunca, as empresas estao imersas em ambientes de inovagéo, processos
disruptivos e economias de escala, a produtividade do trabalho tem um impacto significativo
no tempo, custo e qualidade de qualquer projeto; portanto, é de extrema importancia
aumentar os valores da produtividade do trabalho e identificar os fatores que o impactam,;
Nesse sentido, a identificagcdo e avaliacdo dos fatores que afetam a produtividade do
trabalho serdo os objetivos do presente, apos uma revisao detalhada da literatura, serao
identificados os aspectos que podem favorecer a melhoria do desempenho do trabalho do
capital humano de uma empresa. da divisdo de fatores positivos e negativos com base nos
resultados de investiga¢des anteriores dos ultimos 10 anos.

Palavras-chave

Produtividade, motivagdo, desempenho, cultura e clima organizacional

1. Introduccion

Muchas teorias como la X de Mc. Gregor (1960) o la de McKenzie y Harris (1984) afirman
que el dinero es el unico motivador para mejorar el desempefio de los trabajadores.
Olomolaiye y Ogunlana (1988) de manera similar afirman que los factores relacionados con
las ganancias son los mas dominantes para motivar a los empleados.

Dentro de las teorias que fundamentan la motivacion se encuentra la teoria de Maslow (1970)
en donde se argumenta que los seres humanos se esfuerzan por satisfacer las siguientes
necesidades clasificadas desde necesidades fisioldgicas, necesidades de seguridad, sociales
0 necesidades de pertenencia, necesidades de autoestima y la necesidad de la
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autorrealizacion, de tal forma que hara siempre lo posible por lograr escalar hacia un nivel
mas alto tratando de llegar a la autorrealizacion maxima, después de haber satisfecho todas
sus necesidades basicas.

El desempefio de las empresas posterior a la apertura de los mercados internacionales de
los ultimos 15 afos, ha modificado el grado de exigencia en términos de productividad,
empresas grandes han presentado problemas similares a las de las empresas pequenas, asi
mismo el desempeio de las empresas privadas en términos de productividad va ligada a
regulaciones y a mitigar costos sociales (Das, 2013).

En la actualidad a pesar de estar en la era de la digitalizacién y mecanizacién de procesos
no solo las innovaciones tecnolégicas mejoran la productividad y la eficiencia de tiempos y
recursos (Warhurst y Bridge, 1997). Mejorar los procesos de control, supervision y reduccion
de desperdicios son factores clave para ganar ventaja hacia la competitividad asi como la
reduccion del impacto ambiental.

La relacion entre motivacién y productividad se puede resumir como que la productividad
esta directamente vinculada a la motivacién, y la motivacion a su vez, es dependiente en
productividad, en otras palabras la motivacion adecuada del trabajo mejora la productividad
(Kazaz, Manisali, Ulubeyli y Bayram, 2016, p. 3).

Para comprender la importancia de los elementos de una empresa Marvel, Rodriguez, y
Nufez, argumentan que “Una organizacién laboral puede verse como un micro- ambiente, un
subconjunto abierto limitado en el espacio y el tiempo, compuesto por individuos, puestos y
areas de trabajo, sus actividades y una variedad de elementos, tanto del medio fisico o natural
como de caracter cultural” (2011, p. 3).

El ambiente laboral esta conformado por elementos generales como aspectos econdmicos,
sociales, legales etc. Aspectos operativos como clientes, empleados y proveedores vy
elementos internos como cultura, clima organizacional, procesos, estilos de liderazgo entre
otros, en general aspectos ejercen su fuerza en la direccidén y el desempefio de la misma.

Pregunta de investigacion

¢ Qué factores afectan de manera positiva y negativa el desempefo del capital humano de
las empresas?

Supuestos

1. Los aspectos intrapersonales, psicosociales y psicologicos tales como: vida personal,
autoconocimiento, estilos de personalidad y nivel de resiliencia mejoran el rendimiento del
capital humano en areas de produccion.

2. Los aspectos externos al sujeto organizacionales tales como: clima organizacional,
incentivos-motivacion, capacitacion, entornos de igualdad, cultura organizacional, estilo
de liderazgo, estructura y procesos son los de mayor relevancia para la mejora en la
productividad de la fuerza laboral.
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Objetivo

Identificar a través de una revision literaria los factores mas importantes de la ultima década
que afectan la productividad laboral.

Identificar aquellos elementos que componen un entorno organizacional altamente
productivo.

2. Antecedentes

La productividad es un indicador que refleja que tan bien se estan usando los recursos de una
economia en la produccién de bienes y servicios. La refiere como una relacion entre recursos
utilizados y productos obtenidos y denota la eficiencia con la cual los recursos humanos,
capital, conocimientos, energia, etc. Son usados para producir bienes y servicios en el
mercado (Sar y Werneke, 1984).

Marx define a la productividad del trabajo como un incremento de la produccion a partir del
desarrollo de la capacidad productiva del trabajo sin variar el uso de la fuerza de trabajo, en
tanto que la intensidad del trabajo es un aumento de la produccién a partir de incrementar el
tiempo efectivo de trabajo (disminuyendo los tiempos muertos y/o aumentando la jornada
laboral).

Existen diferentes modelos y métodos administrativos para incrementar la productividad de
las empresas como son el Método Six Sigma, el Modelo de productividad de valor agregado
o MPVA, el Modelo de productividad basado en practicas de gestion humana, el Modelo de
productividad total de Sumanth, el Método Justo a tiempo o JIT, el Modelo Knowledge
Management Assessment Tool (KMAT), el Método de las 5°S 6 el Método de Mantenimiento
Productivo Total o TPM, mas sin embargo no se ha encontrado uno que se adecue
directamente a evaluar e investigar las habilidades y aptitudes que influyen en la produccién
desde el pilar principal el capital humano.

Para asi, con el conocimiento de estas poder elevar el nivel de desempefio de estos en la
produccion, considerando aquellos factores que diversos estudios (Rodriguez, Pedraja y
Araneda, 2013; Pedraja, Rodriguez y Rodriguez, 2008; Marzo, Pedraja y Rivera, 2006;
Araujo y Leal, 2007) han mostrado que son determinantes en el nivel de competitividad en las
empresas manufactureras automotrices; como se ve en otros estudios previos que relacionan
habilidades y aptitudes con productividad como el trabajo de McCoy (2017) que plantea el
efecto de la influencia de escasez de altas habilidades en la competitividad y sostenibilidad
de firmas de fabricacion avanzada; Ferguson, y Reio Jr, (2010) que nos habla sobre los
sistemas de gestion de recursos humanos y desempefio firme; o como el trabajo de Ebrahim
Zuhriah (2011) que trata el ajuste de fabricacion: aptitud de produccién como la medida del
rendimiento de las operaciones de produccién.

3. Metodologia

El objetivo general de las investigaciones de productividad es garantizar que los recursos
humanos ynaturales se usen de forma consistente y se generen condiciones de camino hacia
el desarrollo de las organizaciones.
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Hoy en dia las empresas pueden decidir como utilizan su capital humano por lo tanto, qué
tipo de medidas preventivas tomaran, el objetivo principal para todas las areas de negocios
para investigar las entradas de produccion minuciosamente, especialmente desde el punto de
vista del trabajo como componente distinto a otras areas.

Debido a la naturaleza y caracteristicas de la productividad esta involucra elementos como
capacitacion caracteristicas psicosociales, psicolégicas, asi como de motivacion. Sin
embargo, la gran importancia de la productividad es comprender claramente los factores que
afectan la motivacién de la fuerza de trabajo asi como aquellos componentes que influyen en
la productividad laboral refleja en dimensiones distintas como los detonantes de la motivacion,
las caracteristicas culturales, las condiciones de igualdad y el clima organizacional.

Autores como Kasl (1978, 1986, 1996) han sido reiterativos en que buena aparte de los
estudios acerca de los factores de riesgo de estrés y productividad laboral tienen limitaciones
segun el autor algunas de ellas serian: ambigtuedad en la precepcidén y compresidn del stress
asumido varias veces como un estimulo o como una transaccidén, asi mismo, los
antecedentes de cada sujeto analizado sera distinto; la respuesta al estrés puede ser
erroneamente atribuida a la situacion laboral o personal de los sujetos; la multicausalidad de
la respuesta dificulta la exclusiva asociacién con el ambito laboral; debido a que lo habitual
es utilizar una metodologia transversal de los disefios de investigacion, la causalidad no puede
ser medirse o determinarse, por lo anterior los analisis habituales se realizan con técnicas
intra o externas al sujeto. El analisis de aspectos como el apoyo social, actitudes o aspectos
de la personalidad se suelen efectuar atendiendo a modelos lineales, pero siguen siendo muy
pocos los estudios con metodologia longitudinal que permitiria una mejor aproximacion a la
realidad. La mayoria de los estudios analizados midieron de distintas formas la validez de
sus variables a través de correlaciones lineales; por lo anterior serevisé criticamente los
resultados de los estudios habiendo observado una division de factores entre:

e Aspectos Psicosociales
e Psicologicos

e Organizacionales

e Positivos y negativos

La metodologia de analisis del presente articulo fue:

Recopilacion de estudios

Analisis de factores y aspectos relevantes con la produccion
Division de factores negativos y positivos

Analisis de resultados

3. Revision y analisis de literatura

Dentro de los estudios realizados a cerca de los factores que afectan la productividad Kazaz
et al. (2016) encuentran como resultado que los factores que afectan la productividad tienen
que ver con la zona, la cultura y aspectos locales, los resultados de estos estudios
demostraron que la mayoria de los factores que influyen varian de una regién a otra estudios
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hechos por los mismos investigadores revelaron que el factor mas efectivo en Kuwait es la
"claridad de las especificaciones", mientras que en Qatar es la "habilidad para el trabajo ", "la

falta de disponibilidad de material a tiempo en el lugar de trabajo", "retraso en el pago" entre
otros.

El recurso humano tiene hoy un papel estratégico para el aumento de la productividad de
cualquier organizacion, y esto lo hace una gran diferencia en la competencia industrial, a
través del uso efectivo y 6ptimo del capital humano todas las ventajas suministradas por el
crecimiento de la productividad puede ser obtenido estableciendo criterios claros y
comprensibles para los factores que influyen en la productividad laboral.

A pesar de que se ve a la tecnologia y a la automatizacion de procesos como la mejor forma
de reducir costos, la productividad de la mano de obra puede aumentarse sin asistencia de
la maquina sin automatizacion de las tareas, en el corto plazo la oportunidad de
estandarizacion en la produccién es una forma de mejorar

Factores psicosociales, segun Fernandez (2013) son aquellas condiciones relacionadas a la
organizacion, y al contenido y como éste puede afectar el bienestar y la salud fisica, asi como
la productividad empresarial; los factores mas negativos son el stress, la insatisfaccion
laboral, poca productividad, rotacion laboral frecuente y ausentismo.

Continuando con aquellos factores psicosociales importantes hoy en dia para la medicién de
la productividad laboral existen tres formas prevalentes para referirse a ellos:

1) factores psicosociales, 2) factores psicosociales de riesgo o factores psicosociales de
estrés y 3) riesgos psicosociales (Jiménez y Leon, 2010). Los factores psicosociales en el
trabajo son interacciones entre el trabajo, el medio ambiente, la satisfaccion y las condiciones
de organizacion, por otro lado se conforma por las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo percibido a través de
percepciones y experiencias previas que influyen en la salud, en el rendimiento y en la
satisfaccion hacia el trabajo realizado (OIT, 1986, p. 3). Adicionalmente, “las manifestaciones
emocionales no son solo psicologicas sino que encuentran un lugar fisico donde pueden
localizarse” (Duque, 2017, p.149).

Otros autores como Cox y Griffiths (1996), definen aspectos relacionados a la productividad
en el trabajo, como aquellos relacionados a la organizacion ala gestion laboral, y sus contextos
sociales y organizacionales.

El clima y la cultura organizacional constituyen dos componentes de esencial importancia
para la elevacién de la productividad laboral aspectos que la propia empresa puede modificar
tales como: El clima organizacional es un elemento esencial del proceso de socializacion del
conocimiento y la cultura; asi mismo la socializacion de la cultura y del conocimiento en una
organizacion son aspectos fundamental del éxito en tiempos donde “la colaboracion es fuente
de ventajas competitivas” (Marvel, Rodriguez, y Nufez, 2011).
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Tabla 1.

Factores que afecta de forma positiva o negativa la productividad

Autores

Positivos

Negativos

Kazaz, Ulubeyli,
Acikara, y Bayram
(2016).

Experiencia y habilidades.

Esquema de bonos e incentivos.

Factor significativo grupal.

La repeticion fue calificada

como la mas importante y clima

cambios fue calificado como el

menos.

Factores gerenciales.

Factores organizacionales.

Zona, la cultura y aspectos

locales.

Claridad de las especificaciones

Habilidad para el trabajo.

Experiencia laboral y habilidad,

aspectos de las
areas

organizacional, econémico,

fisico y socio-psicolégico.

Retraso de pagos.

Habilidades para realizar el

trabajo.

La falta de disponibilidad
de material a tiempo en el lugar de
trabajo. Retraso en el pago.

Falta de esquema de incentivos
financieros.

Retraso en la entrega de material.

Kazaz, Manisali, y
Ulubeyli (2008).

Calidad de la administracion.

Procesos sistematicos supervision.

Disefio del lugar.

Capacitacion y entrenamiento.
Eficiencia del trabajo de grupo.
Reputacion de la empresa.
Condiciones de alojamiento.
Técnicas de relajacion.

Pago en una sola exhibicion.

Discontinuidad del trabajo.

Estilos de liderazgo autoritario.
Procesos mondétonos.

Poca comunicacion.

Mala reputacién de la empresa.
Condiciones de inestabilidad
laboral como contratos por tiempo
determinado.

Monto del salario Seguro médico
Incentivos financieros Membresia
en sindicato

Falta de sentido de pertenenciapor no
comulgar con los valores y filosofia de
la empresa.

Garcia (2009).
Duque (2012)

Factores psicosociales

Stress.
Insatisfaccion laboral. Ausentismo.
Rotacioén laboral frecuente.
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Jiménez y
Ledn (2010).

La cultura, el liderazgo o el clima
organizacional

Los factores mas relevantes de
manera negativa que afectan la
productividad son los factores
organizacionales, tipo de estructura de
la organizacion, tipo de liderazgo,
climaorganizacional, tipo de
supervision control y empoderamiento.

Marvel, Rodriguez y
Nufiez M. A. (2011).

Factores individuales, factores
grupales y factores
organizacionales.

Aspectos psicologicos: historia de
vida del individuo, producto de su
historia, sus necesidades y
expectativas, autoeficacia, percepcion
de equidad, claridad del rol, conflicto
del rol, sobrecarga de trabajo,
instrumentalidad, conciencia de
resultados, conciencia de
responsabilidad sobre los resultados,
conciencia de significacion del trabajo,
percepcion de apoyo social.
Aspectos psicosociales: desempefio
grupal o colectivo y el comportamiento
humano.

Aspectos organizacionales: mal
estilo de liderazgo, falta de cohesion
grupal, conflicto y poca participacion.

Salazar, Guerrero,
Machado y Cafiedo
(2009).

Climay cultura organizacional :
Adaptacion e integracion externa.
Identidad de los miembros.
Enfasis de grupo.

Perfil de la decision. Integracion.
Control.

Malos lideres pues son ellos a quienes
les toca atender, medir y controlar.

Tolerancia al riesgo.

Criterios de recompensa.
Tolerancia al conflicto. Perfil de los
fines o medios.

Enfoque de la organizacion.
Internas al sujeto: salud, bienestar
y felicidad.

Apropiada gestion del
conocimiento.

Cox
(1996).

y Griffiths

Factores de stress psicosocial.
Problemas organizacionales.

Factores psicosociales de riesgo o
estrés.

Contenido del trabajo: Falta de
variedad en el trabajo, ciclos cortos
de trabajo, trabajo fragmentado y

sin sentido,bajo  uso de
habilidades, alta incertidumbre,
relacion intensa.
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Sobrecarga y ritmo: Exceso de
trabajo, ritmo del trabajo, alta
presion temporal, plazos urgentes de
finalizacion .

Horarios: Cambio de turnos, cambio
nocturno, horarios inflexibles, horario
de trabajo imprevisible, jornadas largas
0 sin tiempo para la Interaccién.
Control. Baja participacion en la toma
de decisiones, baja capacidad de
control sobre la carga de trabajo, y
otros factores laborales.

Ambiente y equipos: Condiciones
malas de trabajo, equiposde
trabajo inadecuados, ausencia de
mantenimiento de los equipos,
falta de espacio personal, escasa
luz o excesivo ruido.
Culturaorganizacionaly
funciones: Mala comunicacién
interna, bajos niveles de apoyo,
falta de definicién de las propias
tareas o de acuerdo en los objetivos
organizacionales

Relaciones interpersonales:

Aislamiento fisico o social,
escasas relaciones con los jefes,
conflictos interpersonales falta de
apoyo social Rol en la organizacion.
Ambigiiedad de rol: conflicto de rol y
responsabilidad sobre personas
Desarrollo de carreras Incertidumbre o
paralizacion de la carrera profesional
baja o excesiva promocion, pobre
remuneracion, inseguridad contractual,
bajo Relacién Trabajo Familia
Demandas conflictivas entre el trabajo
y la familia Bajo apoyo familiar.
Problemas duales de carrera:
Seguridad contractual Trabajo
precario, trabajo temporal,
incertidumbre de futuro laboral.
Insuficiente remuneracion.

Fuente: Elaboracién propia 13 de mayo de 2018

Por otro lado también existen estudios que nos plantean como las aptitudes y habilidades de
las personas en su entorno laboral, ayudan a conseguir un mejor rendimiento en la
productividad de las empresas, como estas aptitudes y habilidades son los detonantes de
cada individuo para su 6ptimo rendimiento laboral:
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Como nos dice McCoy, Niesha (2017) en su estudio de caso para analizar la influencia
de la escasez de altas habilidades en la competitividad y la sostenibilidad de las empresas,
destacando que la alta escasez de habilidades influye negativamente en la competitividad y
sostenibilidad de la empresa; a la vez que, la alta escasez de habilidades tiene un impacto
negativo en la moral del equipo, la productividad y las horas extraordinarias.

En el estudio de Ferguson y Reio Jr (2010) podemos observar como existe una relacion entre
los insumos y procesos de recurso humano en el desempefio laboral y organizacional,
implementando politicas y procedimientos organizacionales enfocados a la implementacion
de habilidades que sirven para motivar positivamente a los trabajadores.

Se observa como la estrecha relacion entre el capital humano y la competitividad
internacional a través del mecanismo subyacente de productividad laboral e innovacion,
tomando en cuenta, el recurso humano representado por el logro educativo, la calidad de la
educacion y la provision/participacion en los programas de capacitacion, nos muestra
claramente, como las personas con mejores aptitudes y mayor capacitadas tienen mas
probabilidades de innovar, adoptar y utilizar de manera eficiente nuevas tecnologias
sofisticadas que aumentan la productividad laboral (Mulligi, 2016).

Un estudio realizado por Ebrahim Zuhriah (2011) destaca como la aptitud en la produccion
como la medida del rendimiento de las operaciones de produccion, analizando los
rendimientos multidimensionales a través de la integracion de tres conceptos distintivos: Lean
Manufacturing, (delgadez), Agile Manufacturing (agilidad), y Sustainability (sostenibilidad);
identificando como factores que influyen en los indices de aptitud fisica a las habilidades y
aptitudes los aspectos de las caracteristicas de la empresa y la produccion.

Algunos otros estudios nos muestras como la trasferencia de aptitudes requieren de gerentes
completos y flexibles capaces de adaptar su liderazgo a la situacion para poder extraer lo
mejor de cada empleado; en donde la base del liderazgo situacional es la interrelacién entre
el tipo de direccion que un lider ejerce y el grado de apoyo que otorga al colaborador (Vargas
y Rodriguez, 2016).

En la actualidad destacan ciertos métodos y modelos con enfoque a la productividad que son
los mas utilizados o preferidos por las organizaciones estos métodos y modelos con el paso
del tiempo han dado buenos resultados en las organizaciones aunque en su mayoria dejan
de lado el factor humano siendo este el que aporta directamente al aumento de la
productividad.(Botello, 2015)

Modelos y métodos como Método Six Sigma, Modelo de productividad de valor agregado o
MPVA, Modelo de productividad basado en practicas de gestion humana, Modelo de
productividad total de Sumanth, Método Justo a tiempo o JIT, Modelo Knowledge
Management Assessment Tool (KMAT), Método de las 5'S, Método de Mantenimiento
Productivo Total o TPM mismos que se describen a continuacion:

Método Six Sigma. Este método se basa principalmente en la mejora de procesos,

enfocandose en reducir defectos de un proceso y mejorar las fallas de entregas de un producto
o de servicio al cliente (Gutiérrez y Salazar, 2003).
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Modelo de productividad de valor agregado o MPVA. En este modelo los elementos permiten
cuantificar el desempefo de las empresas, analizan los comportamientos estadisticos,
prondsticos, antecedentes. Todas estas variables trabajan en una misma con respecto a las
estrategias de las empresas y organizaciones, permitiendo un enfoque sistémico (Shimizu,
2001).

Modelo de productividad basado en practicas de gestion humana. Este modelo garantiza un
mejor desempefio en toda la organizacién, por medio del entrenamiento de personal,
formacion de equipos competitivos, gestion del talento y habilidad para el manejo del cambio
(Gomez, 2006).

Modelo de productividad total de Sumanth. Este modelo busca principalmente el incremento
de la productividad y costos operacionales, incremento en los niveles de calidad en toda la
organizacion (Sumanth, 1999).

Método Justo a tiempo o JIT. Este método fundamentalmente consiste en reduccion de
tiempos, optimiza los recursos y los niveles de inventario, acuerdos de servicio con
proveedores, produccién en pequefios lotes de acuerdo a las necesidades de la demanda
(Béranger, 1994).

Modelo Knowledge Management Assessment Tool (KMAT). Este modelo también conocido
como Herramienta de Evaluacion Administrativa de Conocimiento por Jager (1999) propone
facilitadores que mejoran el proceso administrativo y el conocimiento organizacional.

Método de las 5°S. Este método creado por Sakichi Kiichiro Toyoda y Taiichi Ohno (1995), se
basa principalmente en la reduccion productos defectuosos, identificacion oportuna de
averias en equipos, menor nivel de existencias o inventarios, menor riesgo de accidentes
laborales, menos movimientos y traslados inutiles, menor tiempo para el cambio de
herramientas y ayuda notablemente en mejorar los espacios.

Método de Mantenimiento Productivo Total o TPM. Este método busca principalmente dentro
de sus resultados un incremento en la capacidad productiva de una planta; incremento en el
nivel de calidad del producto final, ya que esta directamente relacionado con la reduccion de
defectos; reduccion en costos de mantenimiento correctivo no planificados; extension de la
vida util del equipo y maquinaria; mejor administraciéon de inventarios; y un mayor grado de
seguridad e higiene (Chase, Aquilano y Jacobs, 2005).

4. Analisis de Resultados

Los factores mas relevantes observados durante el analisis critico de las investigaciones
fueron podrian ser divididas en tres aspectos fundamentales que impactan en la produccion,
el primero: los aspectos psicosociales mismos que involucran las relaciones fuera del trabajo
la vida personal del sujeto asi como las relaciones, lazos afectivos y clima organizacional
dentro de la empresa; por otro lado los aspectos psicoldogicos tales como manejo del stress,
tolerancia a la frustracidn y nivel de resiliencia; pero el factor mas importante resultados de
todos los estudios anteriores revela que las aspectos organizacionales son los mas
relevantes y los que tienen mayor impacto en el nivel de produccion de los sujetos, factores

Libr 4
EMPRESA ; 7 Vol. 16 No. 1 Enero — Junio de 2019



como estilo de liderazgo, estructura organizacional, formas de control y supervision, nivel de
empoderamiento y confianza en los procesos, sentimiento de igualdad dentro de la empresa,
pagos justo y en tiempo y forma fueron los aspectos mas fuertes y constantes en la presente
investigacion.

Por lo anterior se podria decir que al mejorar la estructura, los procesos, el estilo de
administracion y el nivel de empoderamiento, asi como el tipo de liderazgo se mejorarian la
productividad laboral a pesar de aun existir otros factores menores que también afectan el
rendimiento laboral como son aspectos sociales, comportamentales, psicologicos vy
personales.

Mejorar la cultura y sobre todo el clima organizacional también se observé como
uno de los factores mas representativos, generar entornos de igualdad, libertad y armonia,
hacen que los empleados se sientan mas comodos y realicen con mayor esmero su trabajo.

Conforme a los supuestos:

1. El primero se rechaza pues no fue uno de los aspectos mas importantes.- por lo tanto
los aspectos intrapersonales, psicosociales y psicolégicos tales como: vida personal,
autoconocimiento, estilos de personalidad y nivel de resiliencia mejoran el rendimiento
del capital humano en areas de produccion pero no son los factores mas importantes
para su mejora.

2. El segundo se confirma es decir los aspectos externos al sujeto tales como elementos
organizacionales como: clima organizacional, incentivos-motivacion, capacitacion,
entornos de igualdad, cultura organizacional, estilo de liderazgo, estructura y procesos
se confirma que son los de mayor relevancia para la mejora en la productividad de la
fuerza laboral.

5. Conclusiones

La productividad laboral tiene un gran impacto en la rentabilidad de las empresas, es por ello
gue es de suma importancia prestar atencion a aquellos factores que es posible modificar,en
este caso, aspectos organizacionales que demostraron ser los de mayor peso en la mayoria
de las investigaciones analizadas en la presente, es decir asi, las empresas asi pudieran a
través de programas externos a su labor esencial tener influencia en factores intrapersonales,
psicoldgicos o psicosociales, de los empleados no son estos los de mayor importancia para
mejorar su productividad por ello seria poco visible los resultados positivos y probablemente
muy alto el costo para la empresa.

Los aspectos de mayor importancia en numeros reales son aquellos que la propia empresa
puede modificar; por lo tanto los esfuerzos de la empresa deberan encaminarse a determinar
cual es la mezcla propia que debera conjuntar de aspectos administrativos, estructurales de
gobernanza, de liderazgo, control y supervisidén que logran hacer sentir al empleado parte
importante de la empresa, y que generar compromiso e identidad de tal manera que se haga
consiente de su importancia y su rol dentro de la misma.
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