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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo conocer algunos factores del clima laboral de los estudiantes de la jor-
nada nocturna de la carrera de ingenieria comercial de la Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de
Guayaquil, usando una metodologia descriptiva y exploratoria y como instrumento la encuesta. Los resultados mostraron
una muy dividida opinién con respecto al ambiente en sus empresas vy la influencia de sus directivos en el clima laboral
de sus organizaciones.
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ABSTRACT

The objective of this paper tries to know some factors of the laboring environment of the students of the nocturnal time of the
Commercial engineering career of the Faculty of Administrative Sciences of the University of Guayaquil, using a descriptive
and exploratory methodology and as instrument, the survey. The results showed a divided opinion regarding the environment
in their companies and the influence of their managers in the laboring environment of their organizations.

Keywords: Laboring environment, organization, human talent.
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INTRODUCCION

El ambiente, el espacio y los factores que rodean al em-
pleado, y que influyen directamente sobre el desempefio
de este, es conocido como el clima laboral. Sin embargo,
no solo los aspectos fisicos son los que interactdan con el
individuo, influyen diversos factores psicosociales como
las relaciones interpersonales, la comunicacion y la per-
cepcion del empleado en el cargo que desempefia en la
empresa. Todo esto, genera directamente un impacto po-
sitivo 0 negativo en la productividad de cada colaborador.

Sin embargo, el concepto de clima laboral es mucho mas
extenso y complejo, que no solo se reduce a una canti-
dad limitada de factores que en ella influyen. Sino que,
abarca una gran cantidad de elementos, factores, per-
cepciones, atributos y valores los cuales ni siquiera pue-
den ser medidos con exactitud, solo se llegan a simples
aproximaciones.

Cuando la empresa le da importancia al clima laboral de
la institucion, esta, empieza un proceso de retroalimenta-
cion para descubrir las falencias en los procesos y el pa-
pel que cumple el colaborador dentro de dicha falencia.
Es entonces, cuando las organizaciones destinan parte
de su esfuerzo en realizar una investigacion de la influen-
cia del clima laboral en la productividad de los trabajado-
res y los beneficios futuros que acarrea el mejoramiento
de este.

Por otro lado, las organizaciones deben tener en cuenta
la estrecha relacion que existe entre el liderazgo y el clima
laboral. Cuando la empresa lidera de una manera aserti-
va y efectiva se ve reflejado en cémo los colaboradores
perciben el ambiente en el que se desenvuelven y esto
conduce a una mejor productividad y desempefio laboral.

En Ecuador, el tema de clima laboral es muy poco trata-
do, incluso es algo desconocido hasta por los mismos
colaboradores. Sin embargo, es algo que no esta del todo
aislado debido a la cultura en general del pais, los em-
pleados ecuatorianos buscan entablar relaciones amis-
tosas en las empresas donde laboran, lo que influye a
mejorar inconscientemente el clima laboral.

Por su parte, las empresas no se preocupan por mejorar
el clima laboral dentro de sus establecimientos, debido
a que desconocen la gestion del mismo o se preocupan
mas por la produccion y ventas que por los empleados.
Dentro de las estrategias que influyen en el clima labo-
ral no solo intervienen las motivaciones econémicas a los
colaboradores, sino también el mejoramiento en la comu-
nicacion y generar la confianza en cada uno de los traba-
jadores, consiguiendo de esta manera que el individuo
pueda sentirse comodo y seguro en su lugar de trabajo.

DESARROLLO

El concepto de clima laboral fue mencionado por primera
vez 1920 por el psicologo aleman Kurt Lewin, quien de-
muestra su interés de aplicar la psicologia en el ambiente
laboral. Ahos mas tarde, en la década de 1930 daria un
enfoque a su interés denominandolo “atmdésfera psicold-
gica”. Estudiando el rol del hombre en la agricultura 'y en
el ambito industrial, y la adaptacion de éste a los diferen-
tes cambios tecnolégicos.

Sin embargo, como menciona Juarez (2012), el término
“clima organizacional” seria definido en 1960 en la rama
de psicologia industrial por el psicélogo Germman, mas
adelante algunos autores desarrollaron trabajos en base
a este nuevo concepto como Halpin & Croft (1962); Likert
(1967); Denison (1991); entre otros.

A pesar de que el concepto no sea actualizado, es un
término que aun se mantiene vigente y que es objeto de
investigacion debido a la dindamica del término dentro del
contexto moderno.

Anteriormente, el término se basaba en las condiciones
humanas e higiénicas que eran determinantes en la pro-
ductividad y salud laboral dentro de las organizaciones.
Actualmente, es un término que va mas alla de los facto-
res fisicos del espacio laboral, aborda temas mas intrin-
secos del ser humano, como la percepcion de la estabili-
dad de la empresa, el reconocimiento, la satisfaccion por
la remuneracion, las relaciones interpersonales, incluso la
percepcion de la economia del pafls.

Para Chiavenato (1999), dentro del anélisis de la capaci-
tacion en el nivel 4, el cual trata sobre los impactos direc-
to en los resultados que tiene el negocio al implementar
capacitaciones, enfocando las capacitaciones a la trans-
mision de conocimientos con el fin de mejorar las comuni-
caciones, hasta el clima laboral.

El autor también especifica que el clima laboral se ve
influenciado también por la motivacion de los colabora-
dores. Es decir, que, si disminuye la motivacion, el clima
laboral también comienza a disminuir por o que los am-
bientes de depresion y tension toman lugar dentro de la
organizacion.

Todos estos factores influyen directa e indirectamente
en el desempefio del individuo en el contexto laboral,
afectando asi, la productividad. Esto, también influye en
la satisfaccion del individuo en una organizacion, por lo
que, el clima y la satisfaccion laboral estan intimamente
conectados. Tal como lo indican Salgado, Remeseiro &
Iglesias (1996), que en los ultimos 30 afios se han rea-
lizado muchos estudios sobre el clima y la satisfaccion
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laboral, pero, a pesar de que exista una amplia literatura
al respecto, los contenidos distan de estar completos.

Otro de los temas que mencionan los autores, es que la
mayoria de las investigaciones sobre clima laboral se en-
cuentran enfocados en los ambientes de grandes corpo-
raciones o empresas, en las que se encuentran jerarquias
mejor definidas. Sin embargo, en paises como Espafia,
los autores mencionan que el 90% de las empresas son
PYMEs por lo tanto los estudios no se enfocan a este sec-
tor o que es preocupante, por el desconocimiento del cli-
ma laboral bajo la cual laboran los individuos en el pais
europeo.

Segun Pecino, Mafas, Diaz, Lépez & Llopis (2015), el cli-
ma laboral se encuentra constituido por todos los proce-
sos de interaccion de los individuos de una organizacion,
y que existen pruebas sobre las creencias y experiencias
afectivas, y de los patrones motivacionales que se forman
a través de esas creencias.

Para Cuadra & Veloso (2007), los cimientos para la cons-
truccion de un buen clima laboral se basan en los siguien-
tes términos:

Conciliacion del trabajo con la vida laboral.
Prestaciones de tipo social.

Satisfaccion en el puesto de trabajo.

Calidad de liderazgo. (Cuadra & Veloso, 2007, p. 48)

Ademas, el autor menciona, que el ultimo factor es el
mas importante, debido a su gran influencia en el clima
laboral.

Por su parte, Rodriguez, Paz, Lizana & Cornejo (2011),
confirman que a pesar de los diferentes estudios que se
han realizado en base al clima laboral, los aportes brinda-
dos por los autores no es clara, por lo que, dichos resul-
tados no aportan al desarrollo de la organizacion. Los au-
tores, ademas, indican que las investigaciones realizadas
respecto al tema no muestran el esfuerzo por determinar
o esclarecer los efectos diferenciales de las variables res-
pecto al desempeno.

Segun Bordas (2016), la Direccion Estratégica debe enfo-
carse en la gestion del clima laboral, con el fin de, aportar
con la productividad y la competitividad dentro de la orga-
nizacion. De la misma manera que otros autores, Bordas,
hace referencia al rol importantisimo que cumple el lider y
jefe inmediato son capaces de influir positiva o negativa-
mente sobre el rendimiento y la capacidad laboral.

Existen diferentes modelos para medir el clima y la sa-
tisfaccion laboral, segun Gan & Triginé (2012), se usan
diferentes herramientas para la medicion del mismo:

Cuestionario de analisis de clima laboral;

Cuestionario basado en el modelo de Porter sobre satis-
faccion laboral;

Un esquema para la implicacion a los clubes;
El plan financiero para el mejoramiento del clima laboral.

Los cuestionarios para la medicion del clima laboral de-
ben estar conformados por diversas escales o dimensio-
nes. Para Varela, Puhl & Izcurdia (2013), estas son:

Tabla 1. Escalas del clima laboral.

ESCALA CARACTERISTICA
Es la percepcion del individuo de la canti-
Estructura dad de normas, politicas, proceso, proce-

dimientos y demas limitaciones

Es la percepcion de la autonomia en el
puesto de trabajo, es decir, la libertad de
tomar las decisiones en base a los proble-
mas o situaciones suscitados.

Responsabilidad

Es la percepcion del individuo respecto al
reconocimiento o castigo sobre las activi-
dades que desempefia

Son las metas impuestas por los indivi-
duos para el cumplimiento de los objeti-
VOS organizacionales.

Recompensa

Desafio

Es la percepcion del estado de las relacio-
nes interpersonales dentro de la organiza-
cion, y del trato por parte de la direccion.

Relaciones

Es la percepcion sobre el sentimiento o

Cooperacion e
P espiritu de ayuda entre los colaboradores.

Es la percepcion de los estandares de or-

Estandar T
standares ganizacion
Es la percepcion de los individuos respec-
Conflicto to a los problemas de la institucion, por lo
que esperan a que salgan a la luz y sean
resueltos, a fin de sentir mayor seguridad.
. Es el sentido de pertenencia a un area o
Identidad P

lugar de trabajo.

Fuente: Varela, Puhl & Izcurdia (2013).

Existe un modelo en que se observa la relacion entre el
clima laboral y la productividad, segun Kopelman, et al.
(1990), citado en Pecino, Mafias, Diaz, Lépez & Llopis
(2015), el modelo es el siguiente:
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Y

I ial Practicas de Clima Organizacional Estados Conductas Productividad
- gestion de - g coOgnitivos y peorganizacionales . organizacional
R.R.H.H. afectivos predominantes
. ) Consecuencias
Concentracidn . E”r?s'i en las metas Motivacion Cordialidad fisicas
Colocaciin Enfasis en el significago Laboral Desempeio
Cultura Recompensas Orientacién hacia las Costes laborales
organizacional Supervision Fecompensas Ciudadania totales
Desarrollo Apoyo dirighdo a la tarea Satictaccibn
Promocidn ARoyo sacioemocional Labworal
Figura 1. Modelo de Kopelman.
Fuente: Pecino, Mafas, Diaz, Lépez & Llopis (2015).
Este modelo analiza la satisfaccion laboral que se en- Comodidad Mide los esfuerzos del personal para crear un

cuentran inmersos en los estados cognitivos y sentimen-
tales de los individuos de la organizacion, demostrando
que cuando los empleados se sienten satisfecho influye
directamente en la productividad.

Otro de los modelos utilizados para el andlisis del clima
laboral, es mencionado por Ortega & Reyes (2014), el
cual es el Work Environment Scale (WES) de Moos (1974,
1989), modelo que se basa en un cuestionario que con-
tiene 90 items con respuesta de verdadero/falso, el cual

ambiente laboral sano, establece y agradable.

Fuente: Ortega & Isabel (2014).

Terrazas (2005), crea un modelo conceptual para la eva-
luacion del clima laboral, dicho modelo se basa en la de-
finicion de factores para la determinacion del grado de
clima laboral en una institucion. El modelo se compone de
los siguientes factores:

Tabla 3. Modelo Conceptual de evaluacion del clima la-

esta dividido en las siguientes areas:

Tabla 2. Modelo Work Enviroment Scale de Moos.

Area Caracteristica
Imolicacion Mide el nivel de compromiso que tiene los co-
P laboradores con sus empleos
L Mide las relaciones de amistad y el apoyo en-
Cohesion
tre colaboradores
Apoyo Mide la direccion de los estimulos a las cuales
Y son dirigidos los colaboradores
. Mide el grado de autonomia que tienen los co-
Autonomia g 4

Organizacion

laboradores al momento de tomar decisiones

Mide el nivel de planificacion y eficacia de las
actividades de la empresa

Mide el nivel de presion bajo el cual es someti-

Presion . . It . N
do el personal bajo la direccién administrativa
Claridad Mide el nivel de conocimiento y claridad sobre
los reglamentos y normas de la empresa
Son todas las acciones que realiza la direc-
Control cion para el manejo y supervision de las acti-
vidades del personal
Mide el nivel de compromiso de la direccion
Innovacion por la implementacion de nuevas acciones o

proyectos

boral.

Factores

Caracteristicas

Desempefio la-
boral

Instrucciones
para el trabajo

Relaciones Hu-
manas

Comunicaciéon

Motivacion

Aspecto Sala-
rial y estabili-
dad

|dentificacion
con la organi-
zacion
Ambiente  de
trabajo

Politicas y re-
sistencia al
cambio

Mide el nivel de eficiencia de los colabora-
dores

Mide el nivel de comunicacion que reciben
los colaboradores por parte de direccion

Son las relaciones interpersonales y afecti-
vas entre los individuos de la organizacion

Se refiere a los sistemas de comunicacion y
los niveles que en ella existan

Mide el nivel de satisfaccion de los indivi-
duos en sus puestos de trabajo

Es la percepcion del individuo respecto a la
relacion entre lo laborado y lo remunerado

Mide el grado de pertenencia que tiene
cada individuo respecto a la empresa en la
que labora

Condiciones y aspectos fisicos 0 ambienta-
les en donde se desarrollan las actividades

Mide el nivel de adaptabilidad de los cola-
boradores ante las directrices y los cambios
surgidos por la toma de decisiones de la di-
reccion
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Otros
cios

benefi- Son todos aquellos beneficios indirectos que
recibe el colaborador en la organizacion, y
que no necesariamente deben ser de as-
pecto monetario.

Fuente: Terrazas (2005).

Los diversos modelos presentados anteriormente mues-
tran la gran variedad de aspectos y factores que intervie-
nen en el clima laboral, por tanto, no es un término que
se pueda definir concretamente, debido a que su com-
plejidad divide las diferentes percepciones de los inves-
tigadores. Sin embargo, la utilizacién de modelos puede
ofrecer una vision parcial de la situacion de los colabora-
dores en sus areas de trabajo. Y puede servir para la pla-
nificacion de mejoras o el enfoque a problemas puntuales
que surgen de las falencias en la productividad.

Como indican Ramos & Tejera (2017), el clima laboral no
solo depende de factores generales dentro de las empre-
sas ni tampoco de la percepcion de los colaboradores
respecto a la situacion en la que laboran, también es un
aspecto cultural que influye mucho en la creacion de un
clima laboral sano y estable, pero también en la percep-
cién del individuo frente a su lugar de trabajo.

Metodologia

Para la investigacion se realizd una revision bibliogréafica
de los principales conceptos y se trabajoé con una inves-
tigacion descriptiva, utilizando como instrumento la en-
cuesta para poder hacer el analisis e inferencias del tema
investigado.

El célculo del tamano de la muestra es uno de los aspec-
tos a concretar en las fases previas de la investigacion
comercial y determina el grado de credibilidad que con-
cederemos a los resultados obtenidos.

Dado los 2602 estudiantes registrados en la carrera de
Ingenieria Comercial con un margen de error del 5%, el
total de encuestados se totaliza en 335 estudiantes. Se
consideré tomar la muestra de la seccién nocturna, en la
cual la mayoria de sus estudiantes trabaja.

Resultados

Los resultados de la investigacion se presentan a
continuacion:

En la primera interrogante ;,Cree usted que su empresa
€s un buen sitio para trabajar, comparandola con otras
empresas que usted conoce? las respuestas fueron de
acuerdo a la

@ 1. Es una de las mejores empresas
gue CONoZCo.

@ 2. Es un poco mejor que la mayoria.
& 3. Mas o menos, es igual que todas.
@ 4 Es un poco peor que lo corriente.
@ 5. Es una de las peores que conozcoo.

_tl

Figura 2. Resultados Pregunta 1.

El 34,6% de los encuestados manifiesta que su empresa
€S uUn poco mejor que la mayoria y en un porcentaje simi-
lar cree que es igual a todas, solo 1 persona manifesto
que su empresa es una de la peores que conoce.

En la segunda pregunta Se iria usted a trabajar a otra em-
presa, ¢suponiendo que le pagaran igual y que pudiera
desempenar el trabajo que le ofrecieran?, los resultados
fueron también muy diversos como lo muestra la Figura 3

® 1. Inmediatamente.

@ 2. Muy probablemente.

@ 3. En algunos casos, si.

@ 4. Lo pensaria mucho antes de irme.
@ 5. Decididamente, no.

Figura 3. Resultados Pregunta 2.

Enla pregunta 3, se le consulté a los participantes ¢ Piensa
que otras empresas tratan a su personal mejor que ésta?
y las respuestas se reflejan en la Figura 4.

@ 1. 5i todas.
@ 2. Bastantes.
@ 3. Algunas.
& 4 Muy pocas.
& 5. Minguna.

‘P

Figura 4. Resultados Pregunta 3.
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El 51% de los participantes cree que algunas empresas
tratan a su personal mejor que su empresa, un 21% opina
que bastantes y otro 21% que muy pocos tienen un mejor
trato hacia el trabajador.

La consulta 4 fue ;Cree que la Direccion hace lo que pue-
de para mejorar las condiciones del personal? Los resul-
tados se reflejan en la Figura 5.

@ 1. Sinceramente, si.
@ 2. Se preocupa bastante.

3. Hace lo corriente. No mucho.
@ 4 Hace poco en este sentido.
@ 5. Mo se preocupa.

£

Figura 5. Resultados Pregunta 4.

El 33,8% de los encuestados indican que la Direccion se
preocupa bastante por mejorar las cenicientas del per-
sonal, un 32,8% dicen que hace lo normal, es decir no
mucho y solo un 24,1% opina que sinceramente se pre-
ocupa mucho de mejor estas condiciones con 6ptimos
resultados.

En la pregunta 5 se consultd ;,Cree que si cumple bien
con su trabajo, mejorara su posicion en la empresa?, para
conocer si los encuestados piensan que su trabajo influye
en su bienestar y los resultados se reflejan en la Figura 6.

@ 1.5
@ 2. Es lo probable.

3. Segun y como.
@ 4. Es poco probable.

@ 5. No. Agui es inutil aungue se
cumpla bien con el trabajo.

]

Figura 6. Resultados Pregunta 5.

El 39% de los encuestados creen que es lo probable den-
tro de la organizacion, un 33,8% cree que, si es posible
que cumpliendo su trabajo mejorara su posicion dentro
de la empresa, un 12,8% creen que es poco probable
y solo 6% cree que por mas que cumpla su trabajo no
mejoraria su situacion a pesar de su buen cumplimiento.

El 8,3% de los encuestados indican que todo depende
de las circunstancias, en este caso segun y como se dan

las oportunidades de mejora en la posicion dentro de la
empresa.

CONCLUSIONES

Las inferencias que se han generado en consonancia con
la investigacion permiten dilucidar que muchos de los es-
tudiantes no sienten un buen ambiente laboral o lo per-
ciben igual que el resto de las empresas algo promedio.

A pesar de tener un buen comportamiento laboral la vi-
sion de los estudiantes es que esto no promueve en su
totalidad mejoras laborales, lamentablemente en el me-
dio no se procura el fortalecimiento de este tan esencial
proceso que forma parte de la administracion del talento
humano.

Los estudios del tema permiten ver que un eje de una
eficiente administracion es justamente que los colabora-
dores se sientan apreciados y motivados en un ambien-
te laboral que ofrezca las mejores condiciones para el
desenvolvimiento de las funciones que se le asignen a
Su grupo o departamento o inclusive de forma individual.
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