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Resumen
El Clima Laboral y su incidencia en la productividad [factores de desempefio] de las
organizaciones es un tema que ha ganado espacio en la sociedad empresarial actual.
Herramientas como el Endomarketing, que permiten potenciar las competencias
laborales y reconocer al factor humano como parte clave del éxito de la empresa,
genera gue tanto la productividad individual como colectiva incrementen y permitan
fortalecer el compromiso afectivo y disminuya factores fisicos y psicologicos
asociados con una cultura organizacional inadecuada, que incide en la productividad.
La investigacion es mixta con enfoque cuantitativo y cualitativo, descriptivo. La
encuesta y procesamiento de los datos e informacién documental y bibliogréfica,
permitieron acceder a los resultados. La poblacién y muestra son elementos del caso
de estudio REP - Renovando Espacios. Como resultado se obtuvo que existe un
indice de satisfaccion del publico interno menor al esperado debido a indicadores
como: salario, reconocimiento de logros, asignacion de responsabilidades, gestion de
tiempo y prevencion de riesgos. Al mejorar las inconsistencias la empresa lograra
alcanzar sus objetivos de productividad y participacion representativa en el mercado.
Palabras clave: Clima Laboral, Satisfaccion Laboral, Competencias Laborales,

Factores de Desempefio, REP Renovando Espacios, Comunicacion Organizacional,

Cultura Organizacional, Endomarketing.



Abstract

The Labor Climate and its impact on productivity [performance factors] of
organizations is an issue that has gained space in today's business society. Tools such
as the Endomarketing, which allow to strengthen labor competencies and recognize
the human factor as a key part of the company's success, generates that both
individual and collective productivity increase and allow to strengthen the affective
commitment and decrease physical and psychological factors associated with a
culture Organizational, which affects productivity. The research is mixed with
quantitative and qualitative, descriptive approach. The survey and processing of the
data and documental and bibliographic information, allowed access to the results. The
population and sample are elements of the REP - Renovando Espacios case study. As
a result, it was obtained that there is an index of internal public satisfaction lower
than expected due to indicators such as: salary, recognition of achievements,
assignment of responsibilities, time management and risk prevention. By improving
the inconsistencies, the company will achieve its goals of productivity and
representative participation in the market.

Keywords: Labor Relations, Job Satisfaction, Job Competencies, Performance
Factors, REP Renovating Spaces, Organizational Communication, Organizational

Culture, Endomarketing.



Introduccion

La gestion de recursos humanos de las organizaciones, en la ultima década, ha
generado un alto grado de compromiso y motivacion hacia sus trabajadores. El
proceso de desarrollo en las empresas esta vinculado a los factores de desempefio y
estos a su vez con el clima laboral de la organizacion. Estas variables se analizan a
profundidad en el presente trabajo de titulacion por considerarlos objeto de estudio.

La problematica que aborda esta investigacion ha sido tema de analisis desde
hace tiempo en diferentes estudios. Sin embargo, a pesar del gran numero de
investigaciones sobre clima y satisfaccion laboral, muy pocos son los esfuerzos que
se centran por clarificar los efectos diferenciales que estas variables tienen sobre el
desempefio de las personas, (Rodriguez, Paz Retamal, Linaza, & Cornejo , 2011).
Esto permite a las empresas y a las organizaciones entender de manera mas
focalizada, cuales son los principales factores de influencia que pueden permitir una
mayor productividad, satisfaccion y estabilidad de la organizacién como aseguran
(Lozano, Chacdn Moscoso, & Sanduvete, 2013).

El propésito de la investigacion es diagnosticar el grado de satisfaccién de los
colaboradores del area de produccion de la empresa REP - Renovando Espacios con
la finalidad de proponer soluciones précticas desde la Comunicacién Organizacional
y el Endomarketing. La justificacion del estudio concuerda con (Gonzalez Millan &
Parra Penagos, 2008) debido a que el departamento de recursos humanos de toda
empresa debe de encaminar sus esfuerzos en investigar como desarrollar el maximo

potencial de sus colaboradores, asi como el aumento del sentido de pertenencia.



Es importante que el ambiente de trabajo, este impregnado de armonia, ética,
trabajo en equipo, sentido de pertenencia y condiciones estructurales sostenibles, y de
forma adicional las simples y exitosas claves para elevar el nivel de productividad,
tales como capacitaciones constantes que permiten a los empleados desarrollar
nuevas habilidades, conjuntamente a una adecuada gestion del tiempo o la innovacion
del aparato productivo con el fin de minimizar el esfuerzo humano fisico. Todos estos
puntos, son vitales para que exista un adecuado nivel de productividad, el cual es
generado por los trabajadores, como sostiene (Borzellino, Mirabal, & Barrios, 2015).

La metodologia aplicada parte de lo documental y bibliografico. Se tomé
como referente el caso de la empresa familiar REP - Renovando Espacios, contexto
en el que se ha detectado insatisfaccion laboral como consecuencia del clima laboral
que se percibe en la empresa. Se procede a medir los niveles de satisfaccion de los
trabajadores del area de fabricacion, a traves del instrumento cuantitativo como la
encuesta.

La importancia del estudio del clima laboral de REP, estriba en los principios
que expresan (Onofre Pérez, 2014), quienes mencionan que se debe tener en cuenta
que el personal adopta un comportamiento que depende de la percepcion de su
entorno laboral. Asi como las caracteristicas, estilos y politicas propias de la
organizacion que le afectan en cada situacion. Es decir, una vinculacion exitosa entre
el clima laboral y la productividad. Expresado de esta manera, el clima laboral en una
empresa surge de la interaccion entre las caracteristicas organizacionales vy

personales.



En la primera parte de la investigacion se presenta la fundamentacion teorica,
en la que se analizan fuentes documentales y bibliograficas que respaldan
cientificamente la investigacion. Ademas se resefia la trayectoria de la empresa REP,
seleccionada como caso de estudio y el esclarecimiento de las palabras clave. En la
segunda parte se reporta la metodologia, un andlisis de la tabulacion de los datos
obtenidos, los resultados y finalmente sus conclusiones y sus recomendaciones.
Fundamentacion tedrica
Origen del objeto de estudio
Formulacioén del Problema

Esta investigacion se enfoca particularmente en conocer si el ambiente
laboral, incide de manera directa con el desempefio que tienen los trabajadores en la
empresa REP y analizar la productividad de la empresa que se percibe desde el inicio
de esta investigacion. Adicionalmente se pretende dar a conocer si los trabajadores de
esta empresa desean seguir con sus labores, las mismas que involucran el ambiente,
espacio y métodos que aplica la empresa para la comodidad y estabilidad de sus
trabajadores.

De acuerdo al parrafo anterior, este trabajo hace referencia a varios métodos
de investigacion, en el cudl se ha identificado al mas comun de los tipos de métodos
para verificar esta relacion; el uso de cuestionarios de opinion, que son respondidos
por los subordinados que evaltan el estilo de sus jefes y el clima laboral, con el

propdsito de recolectar datos y conocer si influye o no, en el desempefio.



(Patterson, y otros, 2005) analizaron con un método diferente la relacion entre
el clima laboral y la productividad, con una muestra de 55 empresas inglesas dividido
en dos etapas; la primera etapa se evalud el clima organizacional y un afio después, la
productividad de las mismas, encontrando una relacién positiva entre ambas
variables.

Una de las causas de una posible disminucion de la productividad es el estrés,
el cual es llevado a cabo generalmente por la presion o tiempo de trabajo que un solo
trabajador se compromete. El estrés es uno de los componentes negativos que afectan
el desempefio de los trabajadores, la asociacion entre profesiones involucradas dentro
del &mbito laboral de la empresa REP y el grado de estrés se pueden sefialar como
consecuencias un trabajo apresurado, peligro constante, una alta responsabilidad y un
riesgo vital y econdmico que pueden abarcar estados de nerviosismo, decaimiento
corporal, tension fisica y problemas cardiacos como lo exponen (Mamami, Obando,
Uribe, & Vivanco, 2007).

El salario, es otro factor determinante en el desempefio de los trabajadores,
pues al ser la esencia de la motivacion por parte de ellos, ayuda a mantener un nivel
de productividad estable dentro de sus funciones en la empresa y consiguientemente,
un clima laboral adecuado. Por otro lado, la insatisfaccion con los salarios que
devengan los trabajadores puede ser normal en la mayoria de las empresas, pues se
debe resaltar que en términos teoricos, el ser humano mantiene sus necesidades
ilimitadas y en consecuencia siempre existira un nivel de insatisfaccion frente a sus

necesidades, sean estas personales o profesionales.



Definicidn del objeto de estudio en la teoria

Clima Laboral

La definicion del clima laboral u organizacional destaca el interés de los
departamentos de recursos humanos y a la vez se aprecia la inexistencia de una
determinada unificacion tedrica sobre su conceptualizacion. De acuerdo al texto de
William Ouchi, (Ouchi, 1984) identifica el clima laboral como un componente mas
de la cultura, pues plantea que la tradicion y el clima constituyen la cultura
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organizacional de wuna institucion. (Gongalves) considera que “el clima
organizacional se relaciona con las condiciones y caracteristicas del ambiente laboral,
las cuales generan percepciones en los empleados que afectan su comportamiento”.
Respecto a la satisfaccion laboral, (Locke, 1976) define como un “estado emocional
positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias
laborales del sujeto”.

El desempefio puede ser definido como el resultado de cargos que se
relacionan con los propésitos de la organizacion, tales como la calidad, eficiencias y
otros criterios de efectividad relacionados a la produccién, como lo expresan (Gibson,
Ivancevich, & Don-Nelly, 2001). Los factores de desempefio pueden medirse de
acuerdo a la cantidad y calidad de trabajo, responsabilidad, cooperacion,
conocimientos, asistencias, entre otros.

Desde la perspectiva de (Gonzélez, 2016) el clima laboral se trata de la forma

en que los colaboradores [factor humano] perciben el ambiente en que desarrolla sus

actividades, para su efecto expone:



“Por ende las teorias organizacionales hacen énfasis en que debe existir un

trato justo y equitativo en las organizaciones para que exista un ambiente sano

y de cordialidad dentro de las instituciones y las empresas, dicho ambiente y

sobre todo la percepcidén que se tiene de él responde a ser llamado clima

laboral” (p. 92).

Esto se expone en virtud a que en la presente década el factor humano
[personal de la empresa] se ha constituido como un elemento relevante y ademas
como un bien intangible que representa a las empresas, tal como lo afirman (Cardona
& Zambrano, 2014) al citar que “un nuevo panorama de recursos que busca la
racionalidad entre calidad y productividad, provocando altos niveles de competencias
de empleabilidad” (p.185), es decir que los modelos de gestion que se ejecutan en las
organizaciones se direccionan hacia la cultura organizacional y su clima para poder
destacar en el mercado.

Aunque muy poco se lo asocie, el clima laboral tiene mucha relacion [y de
forma directa] con la salud de su personal, por ende es muy importante considerar que
depende del estado fisico y psicolégico conseguir resultados Optimos frente a los
procesos de produccién, tal como lo corrobora (Departamento de Comunicacion de
Asisa, 2015) al describir el rol de la salud en el clima laboral: “las empresas obtienen
importantes mejoras, en términos de productividad y mejora del clima laboral, a
través del impulso de planes centrados en la promocion de la salud” (p.77).

Debido a que el personal de la empresa se sentird con mayor relevancia al
contar con sistemas de control y prevencion mas alld de seguridad laboral frente a

riesgos. Al motivar a un ambiente laboral sano y dindmico, es posible que el plan de



salud sea Unicamente preventivo y no correctivo, lo que hara que de manera
psicoldgica los empleados se sientan respaldados por la empresa y de esta forma
lograran un mejor desempefio.

En la misma perspectiva se expone lo detallado por (de-la-Rosa, 2013) frente
a la empresa Solimat [Seguridad Social: Mutuas de Accidentes de Trabajo y
Enfermedades Profesionales] quienes exponen que lo mas importante no es el tamafio
de la empresa sino su personal, por ende sus politicas de RRHH se logran “buscando
el clima laboral mas satisfactorio para el buen desempefio y la dptima utilizacion del
potencial humano” (p.56).

Definicién de conceptos clave

Competencias Laborales

Dentro del clima laboral es preciso abordar otra temaética que se vincula
estrechamente con el funcionamiento de las empresas y la satisfaccion de sus
empleados, que se trata de las competencias laborales. Estas son las actitudes y
aptitudes que posee determinado colaborador para un cargo especifico, si estas
competencias no estan orientadas de manera directa a la actividad a desarrollar es
posible [muy posible] que no se obtengan los resultados esperados [tanto en
adaptacion y productividad como en optimizacion de tiempos y recursos].

“Spencer y Spencer (1993) desarrollaron el modelo del Iceberg, donde

establecieron que las competencias tienen dos niveles, uno visible y otro

oculto. El primero compuesto por conocimientos, habilidades, actitudes,

valores y autoimagenes; y el segundo, que supone mayores dificultades de



cambio, formado por motivos y rasgos de la personalidad” (Véliz, Jorna, &

Berra, 2016) (p.4).

Por ello es importante que para pedir resultados 6ptimos en los trabajadores se
seleccione mejor al personal de acuerdo a las competencias y por ende se creara un
clima laboral favorable, o viceversa, al tener un clima laboral adecuado es influyente
en las competencias y desempefio laboral de los integrantes de las empresas u
organizaciones, como lo exponen (Sarmentero, Falcén, Lugo, & Torres, 2015)
(p.242).

De la misma forma (Trujillo & Iglesias, 2012) citan a Grossman & Helpman
(1994) y Aghion & Howitt (1997) quienes “destacan que el capital humano procede
de la acumulacién formativa a través de los afios de escuela y de la experticia lograda
por el individuo en su lugar de trabajo” (p.51). Es decir que estas experiencias forman
sus competencias laborales lo que fortalece a la empresa de manera en general [clima
laboral] y al empleado de forma individual [desempefio laboral].

Otro factor que estimula el desempefio y promueve las competencias laborales
es el salario, el mismo que es aspecto comdn para propiciar un mejor clima laboral,
por ende (Trujillo & Iglesias, 2012) exponen que “el trabajador, por su parte, ante un
salario mas alto incrementa su productividad marginal (mayor produccién), dado el
incentivo de una mayor remuneracion percibida por él” (p.52).

“Hasta aqui se ha visto que las competencias surgen desde la perspectiva

psicoldgica vinculada al mundo del trabajo, para lograr incremento de la

productividad y del rendimiento laboral, lo que en un mundo globalizado y

competitivo proporciond que estos conceptos se generalizaran de forma rapida



y se extendieran a todas las areas de la vida laboral, educativa y social” (Véliz,

Jorna, & Berra, 2016) (p.4).

No obstante dentro de esta tematica existen dos estrategias de caracter interno
que propone (Chavez, 2012) como son la gestion por competencias y el coaching
empresarial, expone por ende que en el primero “se indican argumentos que permiten
visualizar las competencias laborales como una necesidad de desarrollo para mejorar
el performance que la organizacion requiere de sus colaboradores, con la finalidad de
enfrentar las exigencias de su entorno y lograr objetivos exitosamente”, sin embargo
en el segundo se puede “orientar, guiar y conducir el potencial del personal al
desarrollo de sus capacidades y habilidades que maximicen su desempefio de trabajo”
(p.2).

Comunicacion Organizacional

La comunicacion organizacional es un mecanismo que permite a las empresas
u organizaciones detectar amenazas, inconsistencias y al mismo tiempo
oportunidades y ventajas que se posee. Si bien es cierto permite identificar aspectos
en pro y en contra de la empresa, su finalidad es alcanzar la satisfaccidn en cualquiera
de sus &mbitos, sea del mercado, del consumidor, de la administracion y del aparato
productivo [personal], por ende se considera que la comunicacion es el factor clave
para alcanzar metas y objetivos.

No obstante para comunicar se debe considerar aspectos como: conceptos

precisos a comunicar, caracteristicas de los medios y las tecnologias, pero sobre todo



el elemento mas importante, el factor humano. Tal como lo afirman (Vifaras,
Cabezuelo, & Herranz, 2015):

“En la comunicacion corporativa estdn presentes las emociones con el

objetivo de fidelizar clientes generando vinculos afectivos duraderos. La

comunicacion de valores se constituye como una manera de diferenciar unas
marcas de otras, aungue todas ellas desean ser percibidas de una forma mas

humana a la vez que quieren mas protagonismo en la sociedad” (p.383).

Es importante ademas resaltar que al existir una comunicacién efectiva se
incrementa la potencialidad de las actividades de cada rol en especifico, puesto que
segun lo determinado por (Diaz, Mafas, Pecino, Salvador, & Llopis, 2016) “la
influencia de la comunicacion de funciones directivas hace disminuir el conflicto de
rol y este efecto se incrementa cuando aumenta la percepcion de clima de apoyo,
clima de innovacion y clima de orientacion a reglas” (p.383).

Desde otro punto de vista (Galvis & Silva, 2016) afirman que la comunicacion
dejo de ser un acto simple y tomd méas importancia de lo que se creia, puesto que con
ella se logra construir una imagen y reputaciéon [o destruirla], lo que es un factor
determinante en la sociedad actual para permanecer en marcha.

“La comunicacion ha ganado un espacio cada vez mas importante en la mesa

directiva de las diferentes organizaciones, lo cual ha dado paso a nuevos

conceptos dentro de la comunicacion organizacional, como la reputacion, la
imagen y la identidad, que repercuten, ademas, directa o indirectamente en su

rentabilidad” (Galvis & Silva, 2016) (p.194).



Es por esto que las autoras citan a Cloutier (1969) quien define a la
comunicacion a nivel general como el “sistema abierto de interacciones de hombres
entre ellos, con su soporte de difusion y con su medio ambiente” (Galvis & Silva,
2016) (pp.198-199). Esta comunicacion crea ambientes favorables para todos sus
clientes, sean internos o externos, puesto que llega de manera directa a comunicar la
filosofia empresarial y hace que se sientan atraidos y comprometidos con esta.

Frente a la posicion y corresponsabilidad del Departamento de RR.HH. y su
gestidn dentro de las estrategias de la compafiia es relevante, ain mas cuando se trata
del area de comunicacidn, la misma que debe emplear herramientas estratégicas que
permita incrementar la reputacion como “Buen lugar para Trabajar” y sumado a esto
para obtener una mejor “Valoracion Interna” [satisfaccion de empleados frente al
clima laboral] (Capital Humano, 2015).

Para su efecto se exponen ciertos aspectos que podrian potenciar una
conciliaciéon laboral, es decir que mediante estos aspectos se puede enfocar la
comunicacion organizacional para obtener resultados Optimos: “Més horas no es
producir mas. Mejora de la competitividad. Atributo de marca: Buen Empleador y de
Reputacion Corporativa. Y conciliacion como clave para mejorar el orgullo de
pertenencia y la Reputacion Interna” (Capital Humano, 2015) (p.108).
Endomarketing

El Endomarketing es una herramienta que se relaciona tanto con la
Comunicacion Interna como con el Marketing Interno, para determinar su significado

es preciso desglosar la palabra en dos: “endo” que proviene del griego edon que



significa “para adentro” y marketing que hace referencia a la herramienta de
mercadeo; por lo tanto se podria definir al Endomarketing como “el uso de estrategias
del marketing tradicional para vender una idea a un cliente interno, es decir para un
publico que se involucra directamente con la empresa” (Empresa Agil - Comunicacéo
e Negdcios, 2014) (p.28).

De acuerdo a lo expuesto para que una empresa sea percibida de manera
eficiente, se espera aceptacion en su mercado, para ello se requiere que esta primero
convenza y fidelice a su publico interno [empleados/colaboradores], para ello debe
emprender acciones de comunicacion interna, que es donde interfiere el
Endomarketing, donde se motiva al funcionario a conocer de mejor forma su espacio
laboral y al mismo tiempo incrementa su compromiso y orgullo hacia la empresa.

Como resultado se obtiene un mejor clima, que sea propicio para mejorar su
desempefio, cualidades y productividad. “A medida que una empresa ese enfoca a
satisfacer las necesidades de su publico interno, termina ganando la misma empresa.
Un funcionario satisfecho trabaja mejor, es mas productivo y comprometido con los
objetivos de la empresa” (Empresa Agil - Comunicacdo e Negdcios, 2014) (p.29).

Frente a las herramientas que emplea el Endomarketing que ya se ha
mencionado, estd la comunicacion interna, la misma que de acuerdo a lo expuesto por
(Lopes, Woehl, Catapan, & Sartor, 2016):

“Las organizaciones precisan asumir la comunicacibn COmMO UN Proceso

relevante para su productividad, transmitiendo informacion con credibilidad

nivelando su canal de comunicacion. Pues a partir del momento en que los

objetivos e ideas empresariales fueren compartidos por todos dentro de la



organizacion, mayor sera el grado de satisfaccion de los colaboradores”

(p.56).

No obstante hay que considerar el segundo aspecto que interviene en el
Endomarketing que es el marketing interno, este es de acuerdo a (Alcaide, 2015)
quien expone que este tipo de marketing “consiste en un conjunto de métodos y
técnicas de gestion de la relacion personal-empresa que tiene como proposito lograr
que el personal adopte voluntaria y espontaneamente la orientacion al cliente y al

servicio” (p.183).

En sintesis el Endomarketing es una herramienta que permite a las empresas
“dar valor y visibilidad a la informacién, permitiendo que el publico interno se
reconecte de forma positiva, independientemente de cual sea su contenido” (Lopes,
Woehl, Catapan, & Sartor, 2016) (p.56).

Por esto es importante enfocar acciones hacia el cliente interno [personal de la
empresa], puesto que al combinar el marketing interno con la comunicacion interna se
logra que los funcionarios o empleados asuman el valor e importancia real de sus
actividades dentro de la empresa, lo que permite que desempefie su rol con mayor
eficiencia mejorando el clima laboral y sus propias expectativas frente a sus labores
asignadas.

En virtud a lo expuesto se considera lo definido por Tavares (2010, p.19)
citado por (Lopes, Woehl, Catapan, & Sartor, 2016) (p.56) “mejorar las cualidades de

la comunicacion interna y consecuentemente generar motivacion a los funcionarios



de una empresa, se torna esencial para los resultados de los procesos
administrativos”.

Al mismo tiempo se corrobora lo expuesto en base a lo detallado por
Marchiori (2008, p. 221) “mas que informar, la comunicacién implica obtener
retroalimentacion, permitiendo que el cliente interno se siente esencial en el proceso y
no sélo uno mas”, citado por (Lopes, Woehl, Catapan, & Sartor, 2016) (p.56).
Elementos para situar el tema
Renovando Espacios - REP

Cada institucion tiene caracteristicas propias, por lo que es importante conocer
las actividades y objetivos de la empresa REP, objeto de estudio. Esta empresa se
constituye como una empresa ecuatoriana consolidada con mas de 25 afios en el
mercado ecuatoriano, la cual, mantiene una variada cartera de clientes, gracias a la
calidad de sus productos, profesionalismo y trayectoria de la misma.

Se hace evidente que al ser una entidad con experiencia en la industria
metalmecéanica y modular, tiene como principal objetivo convertirse en la empresa
lider de ventas en el segmento de muebles, empleando una produccion flexible y de
gran volumen, enfocandose en el desarrollo de la industria ecuatoriana. La empresa
REP cuenta con sistemas de archivo, equipamientos de oficina, mobiliario escolar,
para restaurantes y patios de comida que proporcionan innovacion, disefio y
tecnologia.

Respecto a las politicas internas de trabajo, en esta empresa se promueve el

trabajo en equipo y el bienestar laboral. Adicionalmente, la empresa ofrece a sus



trabajadores un espacio de comodidad con el fin de establecer y mejorar la
comunicacion y las relaciones humanas. En resumen a las breves lineas anteriores, se
puede llegar a describir que el clima laboral en esta empresa es agradable y creible
para cualquier trabajador y que dentro de poco tiempo, su productividad pueda
incrementar gracias a ello.

La empresa REP tiene como principal objetivo, cumplir los valores
institucionales tales como la innovacién, integridad, liderazgo, solidaridad vy
sostenibilidad. Estos fueron desarrollados para la estructura efectiva de su
funcionamiento.

De acuerdo a la innovacion, la empresa pretende gestionar el conocimiento de
modo eficiente y original al servicio del progreso humano. Respecto a la integridad,
se procura cumplir con las tareas y deberes con rectitud y honradez, respetando la
dignidad humana. Con un sentido de compromiso basado en el liderazgo y con un
reconocimiento del bien comin basada en la solidaridad, se proyecta el crecimiento
profesional de todo el personal de la empresa REP y una busqueda de unién entre los
componentes de la sociedad ecuatoriana, atendiendo sus necesidades y garantizando
un equilibrio entre crecimiento y cuidado del medio ambiente y bienestar social.

Por lo general, cuando los trabajadores tienen un ambiente laboral presionado,
suelen formar parte de la poblacion econdmicamente activa, pues a pesar de obtener
una remuneracion buena, prefieren seguir buscando otro tipo de clima laboral. Esto
puede llevar a un declive en el esfuerzo fisico y mental de la mano de obra afectando

en minusculas formas una productividad estable.



Relacion de teorias y/o modelos que explican el problema
Psicologia

El Clima Laboral y la Psicologia tienen un vinculo cerrado, su origen surge
desde los climas sociales y su estudio en el siglo XX [afios 30] realizado por Kurt
Lewin quien asociaba cualquier manifestacion social [por minima que fuese] como
parte de un comportamiento social de mayor impacto. (Alcover, Moriano, Osca, &
Topa, 2012).

El investigador y sus colaboradores basaban su estudio en los principios de la
psicologia, debido a que los cambios que se presentaban partian del comportamiento
de las masas [donde sus impulsos se basaban en la percepcién de su realidad].
(Alcover, Moriano, Osca, & Topa, 2012).

Es por esto que la psicologia tiene un rol fundamental en el clima laboral,
debido a que este es evaluado segun la percepcion que el personal tiene de la gestion
interna de la empresa. Esta relacion surge de la Teoria de Gestalt donde “se defendia
que las percepciones no dependen exclusivamente de las caracteristicas particulares o
de los elementos de los estimulos, sino también de las configuraciones que adoptan o
de como se organizan” (Alcover, Moriano, Osca, & Topa, 2012) (p.10).

Es desde entonces que se emplea el término Clima Organizacional o Laboral
[afios sesenta], cuando Likert y McGregor estudian el clima que crean los directivos y
como este influye en las tareas de sus subordinados. Como resultado se obtuvo que
cada clima tiene por base una filosofia distinta que se relaciona con la cultura de la

empresa y por ende con su clima laboral. (Alcover, Moriano, Osca, & Topa, 2012)



De acuerdo a esto varios autores corroboran que los factores negativos en que
se crea el compromiso o cultura de una organizacion se relacionan con la baja
productividad, tal como lo expone Uribe (2016) al explicar que los factores 16gicos
particulares como desgaste emocional, insatisfaccion de logro y despersonalizacion,
impactan al compromiso laboral y sus manifestaciones psicosomaticas [dolencias
fisicas, trastornos gastrointestinales y de suefio].

“Se puede afirmar que cuando existe un clima laboral toxico (Macklem,

2005), es decir negativo o adverso a la productividad y la salud, la

probabilidad de que el burnout [problema de ambiente laboral] se incremente

es alta, y en consecuencia la de disminuir el compromiso afectivo e

incrementar el compromiso de continuacién, al mismo tiempo la posibilidad

de que los trabajadores incrementen sus manifestaciones psicosomaticas es

mayor” (Uribe, 2016) (p.103).

Administracién de Empresas

Como su nombre lo indica, es la manera en que se administran los recursos de
una empresa, para esto se debe considerar objetivos y planeacion. Dentro de lo mas
importante de la gestion a desempefiar es considerar el tiempo o plazo y las
herramientas a emplear para cada recurso [financiero, humano, material]. (Hernandez,
2014)

No obstante en la actualidad se habla de un recurso intangible que impulsa la
gestion de las empresas, es el factor humano. Debido a que se emplea el término

gestién en la actualidad para determinar la administracion de una entidad, es preciso



gestionar de forma critica y objetiva los recursos con los que la empresa cuenta. Por
ello asignar valor al factor humano no representa una pérdida de tiempo o recurso,
mas bien permite potenciar la productividad de la empresa. (Ramirez & Ramirez,
2015)

Administrar paso de ser simple objeto de control y optimizacion de recursos a
gestion de acciones que lleven a impulsar los recursos y garantizar mejorar la
situacion de la empresa desde diversos ambitos como: rentabilidad, cultura,
competitividad, entre otros. (Cordon & Fuentes, 2014)

“Dirigir, racionalizar y controlar los procesos industriales y de las

organizaciones, requiere de investigadores, de tedricos y de practicantes de la

Administracion a fin de lograr el mejoramiento de la eficiencia en la

produccion de bienes y en la prestacion de servicios” (Ramirez & Ramirez,

2015) (p.6).

Cultura Organizacional

Se hace relevante mencionar la Cultura Organizacional, y la forma en como
esta influye en el comportamiento del personal de una empresa, por consiguiente su
reflejo en el mercado externo y en la rentabilidad. Dentro de esto (De-Lama, 2016)
expone que “la cultura organizacional incide y esta relacionada con el desempefio de
la gestion en el personal” (p.4).

El autor ademas indica que para crear una Cultura Organizacional se deben

considerar herramientas que intervienen en el comportamiento del personal como el



Marketing Interno o la Comunicacion Interna, ademas de otros factores que
intervienen en la Gestion de Recursos Humanos y Administrativa. (De-Lama, 2016)

Para su efecto es preciso adaptar ciertas teorias al tiempo y espacio actual
[determinadas contemporaneas por representar y explicar métodos modernos de
motivacién empresarial], un ejemplo es la ERC [existencia, relacion, crecimiento],
cuyo expositor Clayton Alderfer la sustenta mediante la satisfaccion a necesidades
béasicas de los integrantes de una empresa en pro de un eficaz desempefio. En teoria y
de manera relevante esto conlleva a que la empresa desarrolle de manera dptima sus
ventajas competitivas. (Alles, 2013)

Aungue en tiempos actuales la Cultura y el Comportamiento Organizacional
son herramientas muy poco empleadas, son estas las que permiten establecer
estrategias funcionales para las empresas, y mediante esto se puede aplicar de forma
correcta otras herramientas que permitan conducir a una empresa hacia el éxito
deseado [0 a su fracaso de no ser asi]. (Camio, 2012)

Conclusiones o sugerencias de los estudios

Expuestas las bases tedricas y bibliograficas sobre la presente investigacion se
puede determinar que es el Clima Laboral un factor fundamental para las empresas,
en el que tanto la Cultura Organizacional como las herramientas que se empleen para
promover las Competencias Laborales [Endomarketing — Comunicacion
Organizacional] influyen para conseguir metas establecidas.

No obstante es primordial recalcar que el factor humano es un elemento

intangible que aporta valor agregado a la empresa, sin importar su actividad, este se



constituye como pieza clave para su desarrollo, por ende es preciso fomentar
ambientes que impulsen su productividad a nivel integral.

Para su efecto es preciso plantear estrategias y mecanismos que permitan
fortalecer profesional y psicoldgicamente a los colaboradores o mercado interno de la
empresa, por ejemplo el Endomarketing. Herramienta que conjuga la comunicacion y
el marketing enfocados exclusivamente al publico interno de la empresa, para
fomentar la cultura y filosofia empresarial como acciones que integran como
elemento importante al trabajador.

Por ende el Clima Laboral mezcla maultiples factores que han de tener como
resultado mejorar la productividad de la empresa por medio de su recurso humano, lo
gue motiva a plantear mejores modelos de gestion empresarial basados en culturas

organizacionales responsables y positivas.

Metodologia
Disefio

Para el presente trabajo se emple6 el método mixto es decir tiene
caracteristicas cuantitativa y cualitativas. La primera permite presentar de forma
porcentual los resultados obtenidos frente a la informacidén procesada mediante las
herramientas de recoleccion de datos. Estos datos analizados y presentados se han de
cuantificar de acuerdo al disefio de la técnica empleada y el método seleccionado. Lo
que permite clarificar el problema encontrado y sus respectivos indicadores (Diaz &

Cavazos, 2015).



Las caracteristicas cualitativas y descriptivas se dan porque se requiere
mostrar las causales y posibles consecuencias de la problemética determinada
partiendo de estudios anteriores y que a traves del tiempo se han de modificar de
acuerdo a la evolucidn de las partes intervinientes y su entorno actual, lo que permite
plantear soluciones factibles al espacio-tiempo en que transcurre la problematica

(Acero, 2012) (p.5).
Poblacion

La poblacion es el nimero de personas que conforman el universo a estudiar,
por lo que se ha de considerar elementos que tienen las mismas caracteristicas dentro
de un caso especifico. Esta puede ser finita o infinita seglin se conozca la cantidad de
elementos que la integran. De esta poblacién ha de surgir la muestra, la misma que
segun el tipo de investigacion y la poblacién se determina mediante férmula
estadistica (Gutiérrez, 2015) (p.76).

Para el presente estudio se ha considerado al nimero de empleados de la
empresa REP, los mismos que son 40, por ende su poblacién es finita. Con base a
esto se ha determinado la siguiente férmula estadistica para determinar la muestra de
poblacion finita para estudios cuantitativos:

N Z2 §2
N d? + Z2 S2

Donde:

n: es tamafo de la muestra

N: tamafio de la poblacién (40)



Z?: variable estandarizada de distribucion normal (3,84)
S2: varianza de la muestra (15)
d?: precision del muestreo (1)

Al reemplazar valores se obtuvo:

2304,96

97,624
n= 23,610
n= 24

Queda definida la muestra para el presente estudio en 24 elementos, los
mismos que son parte del personal de la empresa caso de estudio REP, a los que se

les aplicara la encuesta (Anexo 1. Formato de encuesta).

Entorno

La empresa REP [Renovando Espacios] es una empresa creada en el Ecuador
hace aproximadamente 25 afios. Sus actividades estan relacionadas con la
metalmecanica y modular, es decir con la fabricacion de mobiliario para diversas
necesidades.

Su meta es ganar cuota de mercado para liderar el sector en el que se
desenvuelve, ya cuenta con reconocimiento y experiencia, lo que fideliza a su cartera
de clientes. No obstante se requiere del fortalecimiento de aspectos relacionados con

su publico interno para potenciar su mercado externo.



Técnicas

Las técnicas empleadas para le recoleccion de datos fueron la encuesta y la
documentacién bibliografica. La primera permitié conocer de primera fuente la
realidad de la empresa que es caso de estudio frente a la problematica existente
mediante el uso de un formulario de preguntas cerradas. Mientras que la segunda
técnica permitio que se analicen las teorias y estudios relevantes que son afines al
trabajo investigativo (Bruhn, 2015).
Resultados

Los resultados que se presentan, se obtuvieron de la técnica de investigacion
aplicada [encuesta] a la muestra seleccionada [24 trabajadores de la empresa
Renovando Espacios - REP]. El formulario (Ver Anexo 1. Formulario de Encuesta)
consta de siete preguntas de tipo cerradas, donde se exponen variables que permiten
medir el clima laboral: peligro o riesgo laboral, tiempo para entrega de trabajos, grado
de responsabilidad, presion y estrés, salario y reconocimiento de logros.

Para su efecto se presentan los resultados tabulados en Anexo 2. Graficos
Resultados de Encuesta.
Discusidn (Analisis de Resultados)

Con base a los resultados como datos tabulados obtenidos de la encuesta se
presenta la respectiva discusion de estos. Se tiene como elementos comparativos
resultados de investigaciones previas. Este andlisis permitira orientar de mejor forma

a futuras investigaciones, por lo tanto:



Se evidencié por parte de la muestra encuestada que los tiempos para entregar
trabajos [0 productos terminados] no son los adecuados y que perciben un
bajo interés al momento de garantizar su seguridad frente a riesgos o peligros,
esta situacion incide por ende en la percepcion del ambiente, dejando muestra
de una baja organizacién en cuéanto a pedidos y fechas para su entrega, y de la
proteccion que se debe brindar al personal.
Esta situacién provoca un agotamiento fisico y psicoldgico en el personal [por
trabajos apresurados y temor a accidentes] debido a que se percibe al factor
humano como simple instrumento de la cadena de procesos, tal como lo
corrobora (Chernyak-Hai & Tziner, 2014) quien expone que:
“Clima instrumental se considera un tipo negativo de clima, ya que se
centra en el interés propio, mientras que los otros tipos de clima ético
se consideran positivos, en la medida en que promueven la aparicion
de preocupacién por el bienestar de los demas, por las leyes o politicas
y procedimientos organizacionales que se deben seguir” (p.4).
Se percibe que no hay medidas o politicas para graduar la responsabilidad de
determinadas acciones, mismo factor que asociado con la poca regulacién de
estrés y presion laboral hace que el clima se vea afectado de manera negativa.
No obstante al sumar aspectos como alto indice de salarios inadecuados frente
a actividades designadas y poco reconocimiento de logros, se evidencia una

tendencia a la baja de productividad debido a que no se promueven y



reconocen las competencias laborales en el ambito econdmico y psicoldgico.

De esta forma expone (Santos, Guillén, & Montalban, 2012):
“Los objetivos organizacionales no se logran sin un fuerte compromiso
afectivo y satisfaccion por parte de los colaboradores en los resultados
de la organizacion. Tambien las lecciones recibidas de tiempos
anteriores de incertidumbre laboral indican que un entorno de
inseguridad de empleo es una variable que perjudica las actitudes de
los trabajadores” (p.346).

e En sintesis se percibe que existe inconsistencias en la Gestion de Recursos
Humanos, lo que hace que el personal perciba un bajo interés por parte de la
administracion para fomentar un Clima Laboral adecuado, ademas de falta de
organizacion en los procesos y tiempos asignados.

Para el personal resulta relevante que se implementen acciones que mejoren el

clima laboral y se promuevan sus competencias, tal como lo afirma (Juarez,

2012) “De ahi la importancia de hacer una correlacion entre ambos conceptos

y de vincular el hecho de que a mejor clima organizacional, mayor la

satisfaccion laboral de los integrantes de una institucion” (p.309).
Conclusiones y Recomendaciones

e Laempresa Renovando Espacios REP cuenta con la experiencia necesaria en
el mercado, sin embargo muestra inconsistencias en la gestion del recurso
humano, lo que impide se incremente su productividad y cuota de mercado

[objetivos de la empresa].



El factor que mas incide en dicha gestion es el Clima Laboral, el mismo que
se refleja en el compromiso afectivo de los colaboradores y el desarrollo de
sus competencias laborales.

Se evidencia que el salario determinado para los empleados no es percibido
como proporcional frente a cada rol asignado, lo que evita que haya
satisfaccion econémica.

El poco tiempo asignado para la entrega de trabajos o productos terminados,
genera estrés y presion, factores que de forma relativa incide en determinadas
caracteristicas psicosomaticas que impiden mejorar su desempefio Yy
productividad.

La ausencia de mecanismos para medir grados de responsabilidad en las areas
y labores de la empresa, impide que se reconozcan los logros o méritos
individuales del personal, lo que provoca insatisfaccion laboral por baja
autoestima frente a su actividad profesional.

El poco cuidado frente a riesgos y su prevencion ocasiona en el personal
inseguridad y constante preocupacion, lo que afecta de forma psicoldgica
puesto que ante todo se debe cuidar la integridad fisica para seguir con sus
actividades.

Parte de las inconsistencias de la gestion del recurso humano se da frente a la
ausencia de herramientas dirigidas al mercado interno [personal] lo que evita
que se fidelice al cliente interno y se garantice su estabilidad laboral, ademas

de sus aspectos integrales [salud, economia, entre otros].



Se recomienda el desarrollo de estrategias que se enfoquen al cliente interno y
permitan asegurar los aspectos laborales fundamentales, ademéas de
proporcionar la informacidn necesaria sobre estas medidas al personal.

Seria factible el uso de canales de comunicacion directos como juntas o
notificaciones de las mejoras en la Cultura Organizacional, destacando la
importancia de cada rol existente.

Se debe emplear la Comunicacion Interna y Marketing Interno de forma
continua [Endomarketing] para generar motivacion individual y mejorar los
resultados colectivos en cuanto a productividad.

Es recomendable que la empresa disponga de mayor comunicacion y se abran
canales de opinion al trabajador para considerar el feedback [apreciacion de
las acciones por parte del personal] y desarrollar estrategias que permitan la
mejora constante.

Para futuras investigaciones se recomienda estudiar el comportamiento del
publico interno y como se refleja en el externo, lo que permitird obtener
indicadores que ayuden a mejorar la productividad de la empresa como

consecuencia de un clima laboral y cultura organizacional 6ptimos.
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AnNEexos

Anexol. Formulario de Encuesta

Formulario de Encuesta

Obijetivo: Evaluar el clima laboral de la empresa REP con la
finalidad de mejorar las inconsistencia presentadas mediante

Comunicacion Organizacional y Endomarketing.

1. ¢Considera usted que el tiempo asignado para la entrega de trabajos es el

adecuado para lograr procesos estables y de calidad?

Muy de acuerdo

De acuerdo

Poco de acuerdo

En desacuerdo

2. ¢(Estd usted en un ambiente favorable que le garantiza proteccion frente

peligros de cualquier indole que se pudiera presentar?

Muy de acuerdo

De acuerdo

Poco de acuerdo

En desacuerdo




3.

¢Cree usted que dentro de su area existe algun tipo de medidas que permitan
medir el grado de las responsabilidades asignadas y mediante esto puedan

tomarse acciones frente a logros o fracasos conseguidos?

Muy de acuerdo

De acuerdo

Poco de acuerdo

En desacuerdo

¢Frente al salario establecido, considera que va acorde a sus actividades o

funciones dentro de la empresa?

Muy de acuerdo

De acuerdo

Poco de acuerdo

En desacuerdo

¢Considera usted que dentro de sus actividades o su area asignada se
presentan muchas inconsistencias que provocan presion laboral y estrés, lo
que dificulta que se desempefie de forma regular? Como por ejemplo: falta de
material y pocas herramientas, el tiempo para terminar un trabajo que ha sido
requerido para un plazo no es el adecuado, no existe un cronograma de

entrega de pedidos.



Muy de acuerdo

De acuerdo

Poco de acuerdo

En desacuerdo

¢Esté usted de acuerdo con que los logros que la empresa alcance deben ser
reconocidos segun el area que lo hiciera posible y los funcionarios o

colaboradores participantes en el proceso?

Muy de acuerdo

De acuerdo

Poco de acuerdo

En desacuerdo

¢Cree usted que el personal encargado de la empresa fomenta un buen clima
laboral para mejorar el desenvolvimiento de sus integrantes?
[Desenvolvimiento: desarrollar tareas cuyos resultados son los esperados o

mejores, llevar a cabo una accion de forma adecuada]

Muy de acuerdo

De acuerdo

Poco de acuerdo

En desacuerdo




Anexo 2. Gréficos Resultados de Encuesta
Pregunta 1
CONSIDERA USTED QUE EL TIEMPO ASIGNADO PARA LA

ENTREGA DE TRABAJOS ES EL ADECUADO PARALOGRAR
PROCESOSESTABLES Y DE CALIDAD?

20.83% mMuy de acuerdo

m De acuerdo

41.67%  wPoco de acuerdo

PORCENTAIE

= En desacuerdo

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00

Figura 1 Tiempo para entrega de trabajos

Pregunta 2

(ESTA USTED EN UN AMBIENTE FAVORABLE QUE LE
GARANTIZA PROTECCION FRENTE PELIGROS DE CUALQUIER
INDOLE QUE SE PUDIERA PRESENTAR?

12,50%

m Muy de acuerdo
m De acuerdo

50,00%  wPoco de acuerdo

PORCENTAIE

= En desacuerdo

0,00 10,00 20,00 30,00 40.00 50,00 60,00

Figura 2 Ambiente Favorable



Pregunta 3

(CREE USTED QUE DENTRO DE SU AREA EXISTE ALGUN TIPO DE
MEDIDAS QUE PERMITANMEDIREL GRADO DELAS
RESPONSABILIDADES ASIGNADASY MEDIANTE ESTOPUEDAN TOMARSE
ACCIONESFRENTE ALOGROS O FRACASOS CONSEGUIDOS?

m Muy de acuerdo

m De acuerdo

PORCENTAIE

mPoco de acuerdo

50.00% = En desacuerdo

0,00 10,00 20,00 30,00 40.00 50,00 60,00

Figura 3 Grado de Responsabilidad

Pregunta 4

(ESTA USTED SATISFECHO CON EL SALARIO ESTABLECIDO Y
CONSIDERA QUE VA ACORDE A SUS ACTIVIDADES O FUNCIONES
DENTRO DE LA EMPRESA?

0,00%

mMuy de acuerdo

m De acuerdo

37.50% m Poco de acuerdo

PORCENTAIE

58.33% = En desacuerdo

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60.00 70,00

Figura 4 Salario



Pregunta 5

; CONSIDERA USTED QUE DENTRO DE SUS ACTIVIDADES O SU AREA
ASIGNADA SE PRESENTAN MUCHAS INCONSISTENCIAS QUE PROVOCAN
PRESION LABORAL Y ESTRES,LO QUE DIFICULTA QUE SE DESEMPERNE
DE FORMA REGULAR?

50,00%
§ 45,83% m Muy de acuerdo
o) m De acuerdo
&
e mPoco de acuerdo
En desacuerdo
0.00 10.00 20,00 30.00 40,00 50,00 60.00

Figura 5 Estrés y Presion laboral

Pregunta 6

(ESTAUSTED DE ACUERDO CON QUE LOS LOGROS QUE LA EMPRESA
ALCANCE DEBEN SERRECONOCIDOS SEGUNELAREA QUE LO HICIERA
POSIBLE Y LOS FUNCIONARIOS O COLABORADORES PARTICIPANTESEN

EL PROCESO?

54,17%

§ 45,83% m Muy de acuerdo

o) m De acuerdo

e | 0,00%

el mPoco de acuerdo
En desacuerdo

0.00 10.00 20,00 30.00 40,00 50,00 60.00

Figura 6 Reconocimiento de logros



Pregunta 7

JCREE USTED QUE EL PERSONAL ENCARGADO DE LA EMPRESA
FOMENTA UN BUEN CLIMA LABORAL PARAMEJORAR EL
DESENVOLVIMIENTO DE SUS INTEGRANTES?

0,00%

mMuy de acuerdo
m De acuerdo

58,33%  wPoco de acuerdo

PORCENTAIE

= En desacuerdo

0,00 10,00 20,00 30,00 40,00 50,00 60.00 70,00

Figura 7 Clima Laboral



