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RESUMEN

Situacion problémica de este trabajo de investigacion profesional de alto nivel es el ineficiente clima laboral que existe en el area de seguridad
industrial de la empresa privada Ecuatrainers, el mismo que acontece por irrespeto constante en contra de los trabajadores y no permite mejorar
las condiciones laborales, consecuentemente la relacion de trabajo se deteriora de manera continua, los investigadores que estuvimos realizando
este trabajo de campo utilizamos el método de encuestas a veinte personas trabajadores de la empresa antes mencionada, con los resultados o
evidencias obtenidas observamos que la forma de tratar del supervisor del drea de seguridad a los trabajadores es inadecuada e improcedente,
su pésima actuacion perjudica el clima laboral de manera constante y no permite que el talento humano de Ecuatrainers cumpla a plenitud su con
sus actividades diarias, de tal manera que se genera o se constituye en un verdadero malestar laboral pareceria ser que el trabajador estuviera
en una hacienda donde solo existe el capataz o mayordomo y los obreros se constituyen en auténticos peones, esta es una deplorable accion
del empleador o sus representante porque solo fomenta desconfianza, inestabilidad, problemas psicolégicos, sociales, laborales de las personas
trabajadoras, consecuentemente es absurdo aceptar que en pleno siglo veintiuno no exista un verdadero clima laboral en el que se respete los
derechos del trabajo considerando que en varias ocasiones los trabajadores tienen que permanecer 10 o 12 horas diarias en la empresa, de tal
manera que el método deductivo cientifico considera que la conclusién se halla implicita dentro las premisas esto quiere decir que las conclusio-
nes son una consecuencia necesaria porque resultan verdaderas y el razonamiento deductivo tiene validez, no hay forma de que la conclusiéon no
sea verdadera, el objetivo general que persigue esta investigacion es optimizar la relacion laboral del talento humano de la empresa Ecuatrainers
para obtener como resultado un excelente clima de trabajo que permita cumplir con eficiencia y eficacia todas las obligaciones y actividades dia-
rias asignadas a sus trabajadores, ademas es necesario saber que si se puede obtener un buen clima laboral en la empresa en referencia cuando
sus directivos ejerzan un liderazgo humanista bien administrado considerando como principio fundamental primero el ser humano antes que la
produccioén, observando que exista una buena salud ocupacional, ambiente sano, adecuado, con buena iluminacion, ventilacion, bioseguridad,
para obtener como resultado mayor produccion y productividad que genere mas ingresos econémicos para las empresa y sus trabajadores, con-
secuentemente generando armonia y tranquilidad en el sitio de trabajo, como objetivo especifico se debera realizar, capacitaciones permanentes
a los directivos de la empresa, capacitaciones continuas a los trabajadores, dialogo constante y personalizado entre empleador y empleados y los
resultados seran muy positivos para obtener metas y objetivos en la empresa privada Ecuatrainers.

Palabras clave: Ineficiente, Clima Laboral, Seguridad Industrial.
ABSTRACT

Problem situation of this high-level professional research work is the inefficient work environment that exists in the industrial security area of the
private company Ecuatrainers, the same that occurs due to constant disrespect against workers and does not allow to improve working conditions,
Consequently, the work relationship deteriorates continuously, the researchers who were doing this field work used the method of surveys of twenty
workers of the aforementioned company, with the results or evidence obtained, we observed that the way of dealing with the supervisor of the The
area of safety for workers is inadequate and inappropriate, its terrible performance constantly damages the work environment and does not allow
the human talent of Ecuatrainers to fully comply with its daily activities, in such a way that it is generated or constituted in a true labor malaise would
seem to be that the worker was If in a farm where there is only the foreman or butler and the workers are authentic laborers, this is a deplorable
action by the employer or his representatives because it only encourages distrust, instability, psychological, social, labor problems of the working
people, consequently it is It is absurd to accept that in the twenty-first century there is no real work environment in which labor rights are respected,
considering that on several occasions workers have to spend 10 or 12 hours a day in the company, in such a way that the scientific deductive
method considers that the conclusion is implicit within the premises this means that the conclusions are a necessary consequence because they
are true and deductive reasoning is valid, there is no way that the conclusion is not true, the general objective pursued by this research is to opti-
mize the employment relationship of the human talent of the company Ecuatrainers As a result, to obtain an excellent work environment that allows
them to efficiently and effectively fulfill all the daily obligations and activities assigned to their workers, it is also necessary to know that if a good
work environment can be obtained in the company in question when their managers exercise a Well-managed humanist leadership considering
the human being first before production as a fundamental principle, observing that there is good occupational health, a healthy environment, ade-
quate, with good lighting, ventilation, biosecurity, to obtain as a result higher production and productivity that generates more income economic for
the company and its workers, consequently generating harmony and tranquility in the workplace, as a specific objective it should be carried out,
permanent training for company managers, continuous training for workers, constant and personalized dialogue between employer and employees
and the results are They will be very positive in achieving goals and objectives in the private company Ecuatrainers.

Keywords: Inefficient, Work Climate, Industrial Safety.
RESUMO

Situagéo problematica desse trabalho de pesquisa profissional de alto nivel € o ambiente de trabalho ineficiente que existe na area de seguranca
industrial da empresa privada Ecuatrainers, o mesmo que ocorre devido ao constante desrespeito aos trabalhadores e ndo permite melhorar as
condicGes de trabalho. , a relagdo de trabalho deteriora-se continuamente, os investigadores que faziam este trabalho de campo utilizavam o
método de inquéritos a vinte trabalhadores da referida empresa, com os resultados ou evidéncias obtidos, observamos que a forma de lidar com
o supervisor da area de A segurancga dos trabalhadores é inadequada e inadequada, seu péssimo desempenho prejudica constantemente o am-
biente de trabalho e ndao permite que o talento humano dos Ecuatrizes cumpra integralmente suas atividades cotidianas, de forma que seja gerado
ou se constitua em verdadeiro mal-estar laboral parece ser que o trabalhador era Se em uma fazenda onde ha apenas o capataz ou copeiro e 0s
operarios sédo auténticos trabalhadores, esta € uma agédo deploravel do empregador ou de seus representantes, pois s6 fomenta desconfianga,
instabilidade, problemas psicolégicos, sociais, trabalhistas dos trabalhadores, consequentemente ¢ um absurdo aceitar que no século XX| ndo
exista um verdadeiro ambiente de trabalho em que os direitos trabalhistas sejam respeitados, visto que em diversas ocasides os trabalhadores tém
que passar de 10 a 12 horas por dia na empresa, desta forma. que o método dedutivo cientifico considere que a concluséo esté implicita dentro
das premissas isso significa que as conclusdes sdo uma consequéncia necessaria porque sao verdadeiras e o raciocinio dedutivo € valido, ndo
h& como a conclusdo ndo ser verdadeira, o objetivo geral perseguido por este pesquisa é otimizar a relagdo de emprego do talento humano da
empresa Ecuatrainers Para obter um excelente ambiente de trabalho como resultado que Ihes permita cumprir de forma eficiente e eficaz todas as
obrigacoes e atividades diarias atribuidas aos seus trabalhadores, é necessario também saber que se pode obter um bom ambiente de trabalho
na empresa em referéncia quando esta os gestores exercem uma lideranga humanista bem gerida considerando o ser humano primeiro antes da
produgédo como principio fundamental, observando que existe uma boa saude ocupacional, um ambiente saudavel, adequado, com boa ilumi-
nagao, ventilagédo, biosseguranga, para obter como resultado maior produgao e produtividade que gere mais renda econémica para a empresa €
seus trabalhadores, consequentemente gerando harmonia e tranquilidade no ambiente de trabalho, como objetivo especifico deve ser realizada,
capacitagdo permanente para os gestores da empresa, capacitagcdo continua para os trabalhadores, didlogo constante e personalizado entre
empregador e funcionarios e os resultados sao Eles serdo muito positivos no cumprimento de metas e objetivos na empresa privada Ecuatrainers.

Palavras-chave: Ineficiente, Clima de Trabalho, Seguranca Industrial.
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Introduccion

Antecedentes y planteamiento del pro-
blema de investigacion

Ineficiente clima laboral que existe en el
area de seguridad industrial de la empresa
privada Ecuatrainers, el mismo que acon-
tece por el irrespeto constante de parte
de los empleadores y sus representantes
en contra de los trabajadores y no permi-
te mejorar las condiciones laborales, con-
secuentemente la relacion de trabajo se
deteriora de manera continua solo fomen-
ta desconfianza, inestabilidad, problemas
psicolégicos, sociales, laborales en las
personas trabajadoras, de tal manera que
es inadmisible aceptar que en pleno siglo
veintiuno exista un clima laboral inadecua-
do en la empresa Ecuatrainers.

Linea de investigacion a la que corres-
ponde

Este trabajo de investigacion corresponde
a la linea técnica de Seguridad Industrial y
Salud Ocupacional en la empresa privada
Ecuatrainers.

Objetivo general y objetivo especifico

Objetivo General: de esta investigacion
es optimizar la relacién laboral fomentan-
do respeto constante entre empleador vy
trabajadores de la empresa Ecuatrainers
para obtener como resultado un excelen-
te clima laboral que permitira mayor mejor
produccion empresarial.

Objetivos Especificos

Desarrollar cursos, capacitaciones perma-
nentes de derechos humanos, derechos
laborales constitucionales para los directi-
VOS, supervisores y trabajadores de la em-
presa Ecuatrainers.

Generar politicas de dialogo constante y
personalizadas entre empleador y trabaja-
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dores en las que prevalezca el respeto a
los derechos de las personas trabajadoras
de la empresa en mencion.

Desarrollo
Fundamentos tedricos

Fundamentos tedricos, fueron obtenidos
de la investigacion realizada a varios auto-
res que hablan del clima laboral en la orga-
nizaciones 0 empresas publicas y privadas
nacionales y extranjeras.

Segun (Agarwal, 2015; Madan vy Jain,
2015). El bienestar que los trabajadores
sientan, derivado de las caracteristicas
de su ambiente, va a ser definitivo para su
permanencia en el mismo y para la forma
en que van a realizar sus actividades (Ca-
rrasco, Martinez-Tur y Peird, Randhawa vy
Kaur, 2014). Para Alarcén y Cea (2007), el
clima laboral es el resultado de la influen-
cia directa e indirecta de condiciones la-
borales. Por esta razdn, las caracteristicas
del ambiente de trabajo, vistas como ca-
racteristicas del clima laboral, han sido ob-
jeto de estudio de innumerables investiga-
dores, preocupados por identificar cuales
son aquellos elementos que influyen en el
clima con vistas a buscar soluciones a pro-
blemas existentes.

(Alarcon y Cea, 2007; Alvarez, 2006; Mon-
cada, Llorens, Andrés, Moreno y Molinero,
2014; Ramos, Morales y Ortiz, 2011). Estos
elementos se encuentran dentro de la for-
ma de hacer, pensar y sentir de los miem-
bros de la organizacion. Es decir, la cultura
organizacional va a generar al clima labo-
ral.

(Agarwal, 2015; lljins, Skvarciany y Gaile-
sarkane, 2015). Esto ha traido como con-
secuencia que el estudio del clima haya
estado orientado a identificar aquellos ele-
mentos de la cultura que impactan al clima
y no al clima en si mismo. Las caracteristi-
cas del clima laboral hacen, ademas, que
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se tenga que tomar en cuenta la existencia
de variabilidad en las percepciones entre
las personas en relacion con coOmo se sien-
ten en lo que hacen, pero también como se
sienten con relacion a la organizacion en
donde trabajan. Esto implica la conside-
racion de varios niveles en los que accion
psicologica.

(Agarwal, 2015). La relacion entre cultura
y clima organizacional define la existencia
de una interaccion entre ambas variables,
donde dimensiones especificas de la cul-
tura van a tener un impacto en el clima en
funcion de donde se realice el estudio. Lo
que pone en cuestionamiento la aplicacion
de herramientas para medir el clima, que
fueron disefladas en contextos culturales
diferentes al de la aplicacion inicial. Esto
genera varios escenarios de actuacion con
relacion al estudio del clima laboral: la con-
sideracion de la existencia de una variabili-
dad en las percepciones que se tienen del
clima en varios niveles organizacionales,
la consideracion de la especificidad del
clima para cada contexto cultural en don-
de se quiera estudiar, y la necesidad de
identificar las dimensiones culturales que
afectan al clima en el contexto de estudio
y para cada uno de los niveles de percep-
cion del clima laboral. Estos tres elementos
constituyen la base de nuestra investiga-
cion. La cultura organizacional La cultura
organizacional se define como el conjunto
de simbolos, valores, creencias, compor-
tamientos que comparten todos los miem-
bros de una organizacion.

(Costanza, Blacksmith, Coats, Severt y De
Costanza, 2016; Hudreay Tripon, 2016). De
hecho, muchos autores se han centrado en
la busqueda e interpretacion del simbolis-
Mo que resulta la esencia de los distintos
procesos tanto de comunicacion como de
comprension conductual de los trabajado-
res (Abad, Naranjo y Ramos, 2016). Las
relaciones que se establecen entre estos
elementos que se comparten dentro de las
organizaciones dan lugar a formas espe-
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cificas de creer y comportarse, por lo que
la cultura organizacional muchas veces se
define como uUnica para cada organiza-
cion, permitiendo establecer patrones que
influyen en el sentido de pertenencia y en
la identidad de la misma.

(Abad et al., 2016; Madan y Jain, 2015). De
este modo, la cultura organizacional va a
enmarcar el sentido del trabajo dentro de
las organizaciones, determinando las re-
laciones entre el trabajador con la misma
a nivel de ajuste, cuando existe una iden-
tificacion entre la forma de hacer, pensar
y sentir del trabajador con la de la orga-
nizacion; o de conflicto, cuando estas se
oponen (Ramos, Jordao y Morais, 2012,
Ramos, Mejia, Mejia y Unda, 2017). El cli-
ma laboral Por su parte, si la cultura define
las formas de comportamiento organiza-
cional, el clima laboral esta dado por las
percepciones que los trabajadores tienen
sobre este comportamiento y por como les
afecta.

(Kumar, Budhwar y Nisha Bamel, 2013).
Autores como Cardona y Cruz (2014) ar-
gumentan que el clima, por su propia natu-
raleza, es un concepto multidimensional e
indeterminado. Las aproximaciones al es-
tudio del clima laboral se han dado desde
lo perceptual y desde lo estructural (Clis-
sold, 2006). En el primer caso, se hace re-
ferencia a relaciones entre el concepto de
clima laboral y el de ambiente de trabajo.
Ambos términos se han utilizado indistinta-
mente para describir aquellas percepcio-
nes asociadas al estado de animo de las
personas dentro de una organizacion.

(Alarcon y Cea, 2007; Hernandez y Valen-
cia, 2014; Randhawa y Kaur, 2014). Te-
niendo en cuenta el acercamiento desde el
punto de vista de estructura, los estudios
sobre clima se han centrado en identificar
aquellos elementos que afectan estas per-
cepciones del clima, los cuales se han re-
lacionado con dimensiones culturales de la
organizacion.
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Para Clissold (2006), la exposicion a los
mismos aspectos y relaciones no nece-
sariamente va a tener el mismo efecto en
todas las personas, una vez que el com-
ponente perceptual esta jugando un papel
fundamental en la interpretacion que se le
da a estas influencias (Clissold, 2006). Por
esta razéon se han desarrollado varias he-
rramientas donde no en todas coinciden
los mismos elementos que permiten medir
el clima, pues depende del modelo tedrico
seleccionado.

(Pefia-Sudrez, Mufiz, Campillo-Alvarez,
Fonseca Pedrero y Garcia-Cueto, 2013).
Sin embargo, las mediciones de clima la-
boral se han basado en la percepcion de
los trabajadores sobre aspectos culturales,
mas que en la percepcion del propio esta-
do de animo de las personas sobre como
se sienten en su organizacion (Hernandez
y Valencia, 2014; Varnali, 2015). Esto, des-
de nuestro punto de vista, es limitar al cli-
ma a dimensiones que han sido determi-
nadas de forma de acciones psicologica, y
que no necesariamente se aplican a todas
las organizaciones tal y como lo conside-
ran Jacobs, Weiner y Bunger (2014), que
explican la importancia de tener en cuenta
el contexto social y organizacional en que
se realizan los estudios de clima laboral.
Esto nos lleva a plantear la primera hipo6-
tesis de investigacion: (H1): La percepcion
del clima laboral en Ecuador es positiva
La cultura y el clima en las organizaciones
De acuerdo con Ashkanasy, Wilderom, vy
Peterson (2000), Cardona y Cruz (2014) y
Kumar et al. (2013), los términos de cultu-
ra y clima laboral han sido utilizados indis-
tintamente por algunos autores, al punto
de considerar en la descripcion del clima
algunos atributos que han formado parte
tradicionalmente de la estructura de la cul-
tura organizacional. Tal es el caso de la de-
finicion dada por Kundu (2007), donde se
atribuyen caracteristicas organizacionales
y estados relativamente duraderos en el
tiempo al clima, cuando esto forma parte
de la definicion de cultura organizacional.
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Muchos autores argumentan que los estu-
dios de clima y de cultura, efectivamente,
podrian verse intercambiables, pues par-
ten de una misma base que son las rela-
ciones entre las personas y entre ellas y
las organizaciones. Tanto la cultura como
el clima estan orientadas a explicar y medir
estas relaciones en un contexto determina-
do.

(Ashkanasy et al., 2000). Sin embargo, hay
algunas diferencias entre ellas. La cultura
organizacional permite entender como se
realizan las cosas dentro de las organiza-
ciones, siendo, por tanto, mas contextua-
les en el momento de entender el funcio-
namiento de las variables que definen al
entorno organizacional. Por su parte, el
clima organizacional puede ser mas gene-
ralizable y menos especifico al momento
de entender los comportamientos organi-
zacionales.

(Ashkanasy et al., 2000). En unos casos,
se argumenta que los estudios de clima la-
boral pueden servir para comprender una
parte de la cultura (Ashkanasy et al., 2000),
mientras que otros autores argumentan
que son los estudios de cultura organiza-
cional los que le dan origen a una mejor
comprension del clima laboral (Cardona y
Cruz, 2014; Hernandez y Valencia, 2014),
argumentando que el clima laboral es un
reflejo de la cultura organizacional. Estos
elementos relacionados con la cultura y el
clima nos permiten definir como segunda
hipotesis de investigacion: (H2) Existe re-
lacion entre la cultura y el clima laboral en
Ecuador. La fuerza del clima laboral Los
estudios de clima laboral se han basado
en considerar un factor general que asocia
a todos los elementos cognitivos que se
presentan en las relaciones entre el traba-
jador con su organizacion. En este sentido,
no interesaria discriminar niveles de clima
laboral, sino que estaria todo concentra-
do en un unico factor global (James et al.,
2008).

RECIMUNDO VOL. 5 N 4 (2021)
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Sinembargo, para Dickson y Resick (2006),
el clima laboral va a tener una variabilidad
en la forma en que se percibe de trabaja-
dor en trabajador, y también en funcién de
coémo cada situacion afecta estas percep-
ciones, derivado de la interrelacion entre el
trabajador con su entorno de trabajo. Car-
donay Cruz (2014) describen la existencia
de niveles relacionados con el clima, desde
el clima individual o psicolégico, al clima
organizacional, incluyendo también al cli-
ma del grupo (Cardona y Cruz, 2014; Clis-
sold, 2006; Chaudhary y Rangnekar, 2016;
Hernandez y Valencia, 2014; Jacobs et al.,
2014; James et al., 2008). Esta variabilidad
del clima esta relacionada con su fortaleza
e impacta directamente en la consistencia
de los comportamientos organizacionales
(Dickson y Resick, 2006). Para Dickson vy
Resick (2006), la fuerza del clima laboral
se define como el grado de consenso que
existe entre los miembros de una organiza-
cion en relacion a las practicas y politicas
que caracterizan dicha institucion.

(Amish y Singh, 2016; Dickson y Resick,
2006). Estos autores argumentan que cli-
mas fuertes son indicadores de un bajo
nivel de ambiguedad en relacion al com-
portamiento organizacional, llevando a
una uniformidad a nivel de percepciones
y expectativas de los miembros de accion
psicoldgica dicha organizacion (Dickson y
Resick, 2006; Schneider, Salvaggio y Su-
birats, 2002). Teniendo en cuenta el con-
cepto de fuerza de clima laboral, nuestra
tercera hipodtesis de investigacion: (H3)
(Schneider, Ehrhart y Macey, 2013; Sch-
neider et al., 2002; Weiner, Belden, Berg-
mire y Johnston, 2011). De este modo, el
objetivo de la presente investigacion es
el de elaborar un modelo explicativo de
la relacion entre cultura y clima laboral en
Ecuador, donde se considere el grado de
fortaleza del mismo. En funcion de dicho
objetivo, la cuarta hipotesis de la presente
investigacion es (H4): Existe relacion entre
la cultura, el clima y su fuerza en Ecuador.
Método Diseno de investigacion El estu-
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dio se corresponde con una investigacion
cuantitativa, de tipo transversal, debido a
que los datos obtenidos fueron el resultado
del levantamiento de informacion en insti-
tuciones, en un momento especifico y no
durante un periodo de tiempo. Dicha inves-
tigacion inicia como exploratoria y deriva
en correlacional, una vez que busca gene-
rar nueva informacion que permita enten-
der a las variables de estudio propuestas
y la relacion entre las mismas (Hernandez,
2014). Las variables relacionadas con las
hipotesis planteadas fueron cultura, clima,
fuerza de clima y fuerza de cultura. Mues-
tra En la muestra se utilizaron datos secun-
darios de aplicaciones de la misma herra-
mienta. Estos datos forman parte de tesis
de pregrado y maestria de la Escuela Poli-
técnica Nacional en Ecuador, que compar-
tian el objetivo de medir el clima laboral y
su fuerza en organizaciones ecuatorianas.
Las ventajas del uso de datos secundarios
estan dadas por el ahorro en tiempo vy es-
fuerzo al momento de obtener los mismos.

Metodologia

Metodologia utilizada en esta investigacion
profesional de alto nivel de posgrado es la
siguiente:

Método analitico

El método analitico, es un método de in-
vestigacion o método cientifico aplicado al
analisis que consiste en la desmembracion
de un todo, descomponiéndolo en sus par-
tes o0 elementos para observar las causas,
la naturaleza y los efectos y da cuenta del
objeto de estudio del trabajo que se esta
desarrollando.

Método inductivo

Se trata del método cientifico mas usual,
en el que pueden distinguirse cuatro pasos
esenciales: la observacion de los hechos
para su registro; la clasificacion y el estu-
dio de estos hechos; la derivacion inducti-
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va que parte de los hechos y permite llegar
a una generalizacion; y la contrastacion.

Método deductivo

El método deductivo es un método cien-
tifico que considera que la conclusion se
halla implicita dentro las premisas. Esto
quiere decir que las conclusiones son una
consecuencia necesaria de las premisas:
cuando las premisas resultan verdaderas
y el razonamiento deductivo tiene validez,
no hay forma de que la conclusion no sea
verdadera.

Discusion

Este trabajo de investigacion profesional
de alto nivel para posgrado fue discutido
en varias ocasiones en la empresa Ecua-
trainers con sus directivos, trabajadores e
investigadores obteniendo resultados muy
positivos los mismos que permitirian mejo-
rar el clima laboral e institucional.

Conclusiones

1. Enla construccion de este articulo pro-
fesional de alto nivel para Posgrado
los autores e investigadores nos plan-
teamos como meta demostrar que en
el area de seguridad industrial de la
empresa privada Ecuatrainers existen
directores o lideres departamentales
con poco interés para solucionar el in-
eficiente clima laboral existente.

2. Es necesario que en area de seguridad
industrial de la empresa privada Ecua-
trainers existan politicas permanentes
de dialogo, participacion y capacita-
cion continua para los trabajadores vy
empleadores con el objetivo de optimi-
zar el clima laboral y mejorar la produc-
tividad en la empresa privada Ecuatra-
iners.

3. Esmuy importante que en area de segu-
ridad industrial de la empresa privada
Ecuatrainers existan un ambiente sano,
adecuado, ventilado, iluminado, con las
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herramientas necesarias y equipos de
seguridad industrial para proteger la
salud ocupacional de los trabajadores
y consecuentemente fortalecer el clima
laboral, la produccion y productividad
empresarial e industrial.
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