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RESUMEN

Con el presente trabajo se desarrollé un estudio cuantitativo-descriptivo para analizar el clima
laboral como factor determinante para una eficiente gestion administrativa en la empresa de
calzado Aguima Shoes de Cuenca, Ecuador. Para ello, se aplicd una encuesta semiestructurada a
treinta y dos trabajadores con la utilizacion de la herramienta SmartPLS. El instrumento se empleo
con toda la poblacion de estudio y en una sola jornada; por lo que no hubo una intencionalidad en
el muestreo. Ademas, este analisis contd con un estado del arte para operativizar términos,
estandarizar conceptos y enfoques y contrastar casos de estudio entre el contexto ecuatoriano,
latinoamericano y global. Todo el material de consulta (libros, articulos e informes técnicos)
provino de fuentes especializadas. Con los resultados de investigacion se determind que el clima
interno de una organizacion es un factor clave para la motivacion del personal y, por ende, es un
condicionante de los logros empresariales.

Palabras clave: Clima laboral, eficiencia, gestion administrativa, ecuaciones estructurales



ABSTRACT

This study used a quantitative-descriptive analysis to examine the work environment as a
determining factor for efficient administrative management at Aguima Shoes, a footwear company
in Cuenca, Ecuador. To this end, a semi-structured survey was administered to thirty-two workers
using the SmartPLS tool. The instrument was applied to the entire study population and in a single
session; therefore, there was no intentionality in the sampling. In addition, this analysis included a
state-of-the-art review to operationalize terms, standardize concepts and approaches, and compare
case studies across the Ecuadorian, Latin American, and global contexts. All reference material
(books, articles, and technical reports) were drawn from specialized sources. The research results
determined that the internal climate of an organization is a key factor in staff motivation and,
therefore, a determining factor in business achievements.

Keywords: Work environment, efficiency, administrative management, structural equations



Introduccion

En el mundo empresarial contemporéneo el cual se caracteriza por la necesidad constante
de eficienciay calidad la competitividad es una pieza clave para mantener un espacio en el mercado
(Flérez y Vallejo, 2024). Esto, sin embargo, no debe entenderse exclusivamente en términos
econdmicos o cuantitativos. De acuerdo con Ibarcena (2024), el clima laboral u organizacional
como elemento de la competitividad se ha posicionado cada vez mas dentro de los planes
estratégicos de una entidad comercial. En un estudio en el Peru, especificamente en el sector
comercial de Lima, por ejemplo, Ibarcena (2024) indica que un trabajador motivado “puede
aumentar la productividad en un 20 %”.

Entonces, una organizacion con un buen clima laboral, en donde se valore, escuche y
motive a los colaboradores, puede sentar una diferencia en cuanto a la productividad y compromiso
con la competencia (Garcia Sierra et al., 2016). En correspondencia, las condiciones laborales
desfavorables, aparte de afectar el bienestar personal del equipo de trabajo, reducen el crecimiento
y limitan los resultados de la organizacion.

A prop0sito, para la consultora de liderazgo empresarial Gallup (2025), a nivel global,
aungue con tendencia a las empresas de los paises considerados potencias econdmicas: Estados
Unidos, Canada, Australia, etc., en 2024, “el compromiso de los gerentes cay6 del 30 % al 27 %.
El compromiso de los colaboradores individuales se mantuvo estable en el 18 %”. Estas cifras
alarmantes, para la consultora, solo se pueden comparar con las obtenidas en época de pandemia
en 2019-2020. Ahora, Gallup (2025) indica que esta disminucién de compromiso de los
trabajadores y gerentes se debe, especificamente, a las experiencias emocionales dentro de una

organizacion. Como consecuencia, los colaboradores tienen cuadros de estrés, ansiedad y baja



motivacion laboral. En términos econdmicos, esta baja de compromiso se tradujo en una pérdida
de “438 000 millones de dolares”.

Por su lado, la revista Great Place to Work (2024), a nivel de Latinoamérica, evalud a
cientos de empresas pequefias, medianas, grandes y multinacionales para establecer un cuatro de
clasificacion de las mejores 125 en temas de buen ambiente organizacional. En este estudio, la
constante fue que, de las empresas del ranking, el 93 % de los trabajadores sefiald que estas les
entregaban recursos y equipos necesarios para que se desempefien de manera adecuada. EI 90
% manifesto que los lideres o gerentes de las empresas trazaban directrices y expectativas claras y,
sobre todo, respondian satisfactoriamente a las sugerencias de los colaboradores. EI 89 % percibio
oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional en su empresa como un hecho tangible. Por
altimo, el 96 % se sintio satisfecho con los logros profesionales y el 91 % considerd que su trabajo
aporta significativamente a la organizacion. El diagnostico de Great Place to Work (2024)
establece una diferencia sustancial entre las empresas lideres y el resto en cuanto a factores
de clima organizacional.

Ahora bien, en Ecuador y en el sector publico, el Gobierno nacional estima que un
colaborador esta obligado a trabajar cuarenta horas semanales, un porcentaje alto en tanto estas se
ejecutan en los periodos de mayor actividad como la mafana y tarde (Gobierno del Ecuador, 2025).
Bajo esta consideracion y a la cantidad de tiempo que una persona esta en su lugar de trabajo, el
Estado mejord el ambiente de las entidades pablicas para aumentar el desempefio profesional. Esto
se debe a que cuando existe un buen clima laboral y un apropiado ambiente de trabajo los procesos
institucionales se fortalecen. Cuando sucede lo opuesto, la eficacia de las instituciones se resta,

tanto como las relaciones internas. Para subsanar este problema, el Gobierno analizé la percepcion



laboral de los servidores publicos. Los resultados fueron los siguientes: el 85 % indicé un alto
grado de satisfaccion y un 70 % de credibilidad; es decir: confianza a la entidad.

A su vez, en el area comercial privada, la industria del calzado un sector con muchos afios
de trayectoria en el pais y un pilar fundamental en la economia del pais enfrenta también grandes
desafios como reducir el indice de rotacion del personal, buscar la mayor calidad en sus productos,
adaptarse a los cambios y mejorar las ventas. En otras palabras, este sector tiene retos a nivel de
su actividad economica y de clima organizacional. Cabe advertir que, si bien es cierto que los
avances tecnologicos, las inversiones en los procesos y la tecnologia son cada vez méas importantes,
el verdadero motor de la productividad es el capital humano (Gomez et al., 2016). Es mas, es el
elemento clave ya que de él depende el éxito de la gestion administrativa (Hellriegel y Slocum,
2011).

Con lo expuesto anteriormente, el problema de la presente investigacion empieza en la
dificultad que tiene la empresa para distinguir y reconocer la relevancia que tiene el clima laboral
como un elemento primordial y estratégico que determina la gestion administrativa, esta falencia
limita los procedimientos operativos internos y compromete el cumplimiento de los objetivos que
plantea la empresa. A pesar de las investigaciones que se encuentran disponibles y las inversiones
realizadas en los procesos productivos, el capital humano cuyo bienestar, motivacién y
compromiso dependen en gran parte de las condiciones del entorno laboral, ya que este continla
siendo el motor que impulsa al éxito de la organizacion.

A partir de lo mencionado, esta investigacion tiene como objetivo analizar el clima laboral
como factor determinante para la eficiente gestion administrativa de la empresa de calzado Aguima

Shoes en Cuenca Ecuador. La hipdtesis que se plantea para este estudio es: el clima laboral es un



factor determinante para la eficiente gestion administrativa en la empresa de calzado Aguima
Shoes.

Estado del arte
Gestion administrativa y eficiencia

La gestion administrativa eficiente es un término que, hoy en dia, se refiere a una capacidad
concreta: obtener logros institucionales gracias a la coordinacion estratégica de tecnologia e
infraestructura y personas. En otras palabras: es una cualidad que permite a una entidad “adaptarse
en espacio, tiempo y contenido a una realidad en constante cambio; una empresa u organizacion
publica de este tipo lograria, con el tiempo, cumplir y alcanzar sus objetivos” (Najar, 2020).
Aunque este término parece conclusivo, ha evolucionado desde enfoques mecanicistas centrados
en la estructura formal y el control hacia modelos integradores que consideran la dimension
humana, la adaptabilidad al entorno y el uso de las tecnologias.

Asi, en el analisis bibliografico, Chiavenato (2000), por ejemplo, plantea un enfoque
sistémico de la eficiencia, donde las personas no son tratadas como recursos pasivos, sino como
actores estratégicos y socios dinamicos del proceso organizativo. De hecho, para este autor, las
personas son incluso méas importante que las mismas empresas, ya que de ellas dependen que las
metas se alcancen. Con esto se infiere que la eficiencia no se limita al cumplimiento de tareas; mas
bien, depende del clima organizacional, el liderazgo y la alineacién entre objetivos individuales e
institucionales.

Por su parte, Robbins y Judge (2009) conceptualizan la eficiencia administrativa como el
resultado de la interaccion entre variables individuales, grupales y organizacionales; sobre todo se
enfocan en la productividad, una conjuncion de la eficacia y eficiencia. EI primer término, para

Najar (2020), se entiende como la aplicacion de procesos “correctos”, con el capital humano, que



ayudan a que la institucion logre los objetivos productivos. En recapitulacion, el modelo de
Robbins y Judge (2009) incorpora factores como la estructura, la cultura organizacional, los estilos
de liderazgo, la motivacién y la comunicacion, todos ellos determinantes para la alineacion
estratégica y el desempefio eficaz.

Por otro lado, en la investigacion reciente de Basiru et al. (2023) se propone el leadership
efficiency framework (LEF), un modelo que sitta al liderazgo transformacional, la cultura
organizacional y la ética profesional como ejes de una gestion orientada a resultados sostenibles.
Para ello, los autores desarrollan un modelo conceptual “que integra conductas de liderazgo,
cultura organizacional y avances tecnologicos”. Complementariamente, Payam (2024) presenta
una revision critica de teorias clasicas de Taylor (gestion cientifica de los procesos), Fayol
(funciones y principios de gestién) y Weber (perspectiva de estructuras y jerarquias), las cuales
resultaron importantes para estructurar su marco teérico. Con ello, Payam (2024) determina que la
eficiencia organizacional actual debe ser comprendida como una capacidad de respuesta dindmica
y estratégica frente a un entorno volatil.

En la Tabla 1 se sintetizan los enfoques tedricos y los elementos clave de eficiencia
abordados por estas cinco fuentes:

Tabla 1

Sintesis de enfoques tedricos sobre la gestion administrativa eficiente

Fuente Enfoque Elementos clave

Chiavenato (2000)

Gestion humana participativa; enfoque
sistémico y organizacional

Personas como socios; clima
organizacional; procesos flexibles

Robbins y Judge
(2010)

Modelo multicausal: estructura, cultura
y comportamiento organizacional

Alineacion estructural y humana;
comunicacion; motivacion; liderazgo y
cultura institucional

Basiru et al. (2023)

Liderazgo organizacional como motor
de eficiencia administrativa (LEF)

Liderazgo transformacional; cultura
organizacional; gestion ética y adaptable

Modelo conceptual de eficiencia
estratégica desde la gestién de recursos

Automatizacidn; andlisis estratégico;
talento humano; mejora continua




Fuente Enfoque Elementos clave
Payam (2024) Revision critica de teorias Adaptabilidad; innovacién; alineacion
administrativas clasicas y estratégica; liderazgo centrado en
contemporaneas resultados

Fuente: Chiavenato (2000), Robbins y Judge (2010), Basiru et al. (2023) y Payam (2024) Elaborado por: El autor
Investigaciones aplicadas de la variable dependiente

La eficiencia en la gestion administrativa, como concepto, se ha abordado empiricamente
desde perspectivas que integran tres aristas: tecnologia, liderazgo y clima organizacional. Por
ejemplo, los autores Xinyue y Marcelo (2024), en el estudio realizado en el sudeste asiatico,
sostienen que la infraestructura y tecnologia no necesariamente marcan la dimension de una
empresa. Es decir: la potencia de una entidad no se mide exclusivamente por su capacidad de
innovacion en tecnologia incluso en infraestructura, mas bien se la mide con base en la conjuncion
entre tecnologia y talento humano. El estudio de Xinyue y Marcelo (2024) interpeldé los modelos
de aceptacién tecnologica, la teoria de la autodeterminacién y la politica juridica con los
colaboradores. Con esto, Xinyue y Marcelo (2024) determinaron que ser eficientes implica tener
las mejores caracteristicas tecnolégicas de las entidades y la gestion 6ptima del recurso humano.

Por otra parte, Hussainy (2022) desarroll6 una revision sistematica sobre el clima interno
de las organizaciones y la gestion eficiente. El autor estructuré su metodologia en cuatro
dimensiones clave (o climas): orientado a las personas, a las normas, a los resultados y a la
innovacion. Hussainy (2022) determiné que cada una de ellas afectan la eficacia de los procesos
administrativos; por lo tanto, los entornos laborales positivos con autonomia, reconocimiento y
justicia favorecen las estructuras administrativas mas adaptables y productivas.

En general, los trabajos de Hussainy (2022) y Xinyue y Marcelo (2024) demuestran que
la eficiencia administrativa debe entenderse como un elemento multidimensional, el cual depende
no solo de su estructura, sino de los factores intangibles como la cultura organizacional, el

liderazgo y la percepcion del clima interno. Asimismo, vale indicar que lo que se debe buscar es



un equilibrio donde ambos factores (tecnologias y recursos y los colaboradores) sean considerados
clave.
Clima laboral: definiciones

Clima laboral o institucional, en términos generales, es la vision unidireccional que tienen
los colaboradores de una empresa en tanto formas de aplicar politicas y practicas dentro de un
mercado o industria (Ibarcena, 2024). Esta percepcion influye sobre el comportamiento, la
motivacion y el desempefio individual y colectivo. Para Chiavenato (2000), el clima
organizacional es una variable mediadora entre la estructura formal y el comportamiento humano.
Este autor destaca que el papel del clima interno de una organizacion es, de inicio, un termometro
del ambiente y, de forma eventual, un elemento clave en la productividad y la satisfaccion laboral.

A partir de estas referencias tedricas (Ibarcena, 2024; Chiavenato, 2000), el clima de una
organizacion aparte de ser un sintoma de la estructura interna de un organismo es una construccion
psicoldgica que resulta del vinculo entre el colaborador y la organizacion. Como consecuencia, es
clave para determinar el cumplimiento de los objetivos comerciales de esta.

En otro orden de cosas, para medir su impacto se han entablado analisis empiricos. Por
ejemplo, Hussainy (2022) propone una sintesis Util para investigaciones aplicadas. De esta forma,
clasifica el clima organizacional en cuatro categorias:

e Clima orientado a las personas (confianza, reconocimiento, apoyo)
e Clima normativo (reglas, procedimientos, coherencia)
e Clima orientado a metas (claridad de objetivos, direccién)
e Clima innovador (autonomia, creatividad, cambio)
Estas categorias permiten evaluar como las condiciones del entorno influyen en el

funcionamiento administrativo, la satisfaccion laboral y la eficiencia organizativa.



Investigaciones aplicadas de la variable independiente: clima laboral

Estudios empiricos de los ultimos afios (Hussainy, 2022; Ibarcena, 2024; Xinyue y
Marcelo, 2024) han evidenciado que el clima laboral tiene un impacto notable en factores
esenciales como la motivacion, el comportamiento innovador y la calidad en el espacio de trabajo.
Dentro del ambito empresarial, esta conexion se ha explorado a través de investigaciones de caso,
analisis correlacionales y evaluaciones antes y después de intervenciones (Gallup, 2024).

Por otro lado, Hernandez Lamprea et al. (2015), en especifico, analizaron la metodologia
5S y el efecto sobre el clima interno de una empresa manufacturera de Colombia. Gracias a una
metodologia cuasiexperimental, los autores evidenciaron mejoras sustanciales en indicadores
como condiciones ambientales (+ 48.6 %), comunicacion interna (+ 26.6 %) y sentido de
pertenencia (+ 36.1 %). Esto sugiere que intervenciones estructuradas en el entorno fisico inciden
en la percepcion organizacional

Asu vez, Haseeb et al. (2016), en un estudio aplicado a veintidds industrias manufactureras
de Sialkot, Pakistan, identificaron un vinculo significativamente positivo (r = 0.857) entre el clima
interno de una empresa y la motivacion de los colaboradores. El analisis por dimensiones revel6
que la innovacion, las recompensas, el empoderamiento, la capacitacion y la comunicacion se
correlacionan con la motivacion, mientras que el conflicto mantiene una relacion inversa. Estos
hallazgos refuerzan la idea de que un clima favorable actta como facilitador del compromiso y el
rendimiento de los trabajadores.

Desde una perspectiva conductual, Raja y Madhavi (2018) estudiaron la relacion entre
clima organizacional e innovacion conductual en 200 empleados de industrias manufactureras. La
conclusion fue que un entorno percibido como positivo y participativo incrementa la propension

del personal a generar, promover y aplicar ideas novedosas en su entorno laboral.



En resumen, estos trabajos de investigacion (Hernandez Lamprea et al., 2015; Haseeb
etal., 2016; Rajay Madhavi, 2018) coinciden en que el entorno laboral refleja, por un lado, el
ambiente de trabajo percibido y, por otro, actia como un mecanismo de mediacion y como
motivacion entre las condiciones organizacionales y el comportamiento en el trabajo. En general,
su comprension es clave para disefiar estrategias de intervencion que fortalezcan la gestion
administrativa en entornos productivos.

Metodologia

Esta investigacion tiene una perspectiva cuantitativa, dado que como objetivo pretende
analizar datos estimables de la empresa Aguima Shoes, con los cuales comprender el vinculo entre
dos elementos: clima laboral y la eficiencia en la gestion administrativa. Ademas, se adopto un
disefio transversal y no experimental, ya que el levantamiento de datos se realizd en una Unica
jornada.

Esta investigacion es de tipo exploratoria, dado que parte de la necesidad de conocer y
describir aspectos importantes del clima interno de Aguima Shoes y la gestién. Por lo tanto, se
decidid que este estudio sea de tipo descriptivo, para detallar las caracteristicas e impacto del clima
organizacional y las actividades comerciales. Ahora, segin el esquema metodoldgico de
Hernandez Sampieri et al. (2014) este analisis es correlacional, puesto que pretende ubicar la
relacion de las dos variables en cuestion. Finalmente, este trabajo es explicativo, porque detalla las
causas que determinan esta relacion.

Por otro lado, se aplico la técnica documental bibliografica a través de la revision de
articulos cientificos, libros e informes técnicos; los cuales se rastrearon en bases de datos

especializadas. Con esta técnica se conocieron datos con sustento cientifico que fueron



10

desarrollados en el apartado “Estado del arte”. A la par, se desarroll6 la técnica de campo a través
de una encuesta semiestructurada (instrumento).

De manera posterior, se utilizé una encuesta con una escala de Likert de 1 (completamente
en desacuerdo) al 5 (completamente de acuerdo). Este instrumento de medicion fue elaborado a
partir del estado del arte y consta de tres secciones. La primera incluye preguntas relacionadas con
los encuestados: género, edad y demas. La segunda consta de diecisiete preguntas relacionadas
con la variable dependiente clima laboral. Por Gltimo, la tercera seccion consta de quince preguntas
conexas con la variable independiente gestion administrativa. EI contenido del cuestionario, en
primera instancia, fue validado por tres expertos: dos directivos del area del talento humano de una
empresa publica y privada y un experto académico; los cuales fueron anonimizados por posibles
temas de conflicto de intereés.

Como ultimo punto, la poblacion de estudio, como se dijo, fue constituida por los treinta 'y
dos colaboradores de la empresa Aguima Shoes. Se aplicd el instrumento a todos los sujetos
participantes, ya que la empresa estuvo interesada en conocer la relacién clima organizacional-
gestidn para mejorar sus procesos internos. Por ello no se aplico ninguna férmula de muestreo.

Resultados
Resultados de la prueba piloto

Después del desarrollo y validacion del instrumento, se lo aplicé a modo de pilotaje a cinco
colaboradores de Aguima Shoes. Con esta accion se buscé evaluar su nivel de fiabilidad:
Tabla 2

Resultados de la prueba piloto con alpha de Cronbach

Variable Nombre de la variable No. items confiables | Alpha de Crombach
X1 Clima laboral 17 .838
Y1l Gestion administrativa 15 .818

Fuente: Elaboracion propia
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El resultado fue de 0.838 para la variable clima laboral y 0.818 para gestion administrativa.

La prueba piloto fue importante y esencial, dado que permitid confirmar la precision de las

preguntas planteadas en la encuesta aplicada en esta investigacion. En la Tabla 3 se exponen las

variables de control y sus resultados:

Tabla 3

Concentrado de las variables de control

Variables de control Personal
Frecuencia Porcentaje
Género
Femenino 14 43.75 %
Masculino 18 56.25 %
Total 32 100
Edad
De dieciocho a treinta afios 11 34.37
De treinta y un a cuarenta y cinco afos 16 50
Més de cuarenta y seis afios 5 15.63
Total 32 100
Nivel de estudios
Basico 9 28.12
Superior 18 56.25
Maestria 5 15.63
Doctorado 0 0
Total 32 100
Area en la que se desempefia
Contabilidad 4 12,5
Marketing 5 15.63
Ventas 7 21.87
Importaciones 1 3.12
Bodega 5 15.63
Recursos Humanos 1 3.12
Sistemas 2 6.26
Departamento Legal 1 3.12
Administrativo 6 18.75
Total 32 100

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion, se exponen las respuestas para cada una de las variables de control:
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Figura 1

Distribucion del personal por géenero

B Femenino M Masculino
Fuente: Elaboracion propia
En la distribucion de la muestra se observa que el 56% del personal de la empresa
pertenecen al género masculino, mientras que el 44% es del género femenino, esto demuestra un
predominio masculino dentro de la poblacién analizada.
Figura 2

Distribucién del personal por edad

B De 18 a30afios M De 31 a45afos

Fuente: Elaboracion propia
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Del 100 % de los sujetos de estudio, en su mayoria (50%) son personas que tienen de 31 a
45 afios, seguidos por personas menores a 31 afios y por Ultimo por personas mayores a 45 afios,
esta distribucion etaria permite identificar que la muestra esta conformada principalmente por
adultos jovenes y de mediana edad.
Figura 3

Distribucidn del personal por nivel de estudios

M Basico M Superior

Fuente: Elaboracion propia
En relacion con el nivel de instruccién se observa que mas de la mitad (56%) de los sujetos
de estudio poseen estudios superiores, mientras que el 16% cuenta con formacion de cuarto nivel.

Por otro lado, el 28% tiene estudios basicos.
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Figura 4

Distribucion del personal por area en la que labora

B Contabilidad B Marketing
H Ventas Importaciones
B Bodega M Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia

Del 100 % de los sujetos de estudio, el mayor porcentaje (22%) se concentra en el Area de
ventas, siendo esta la mayor fuerza de trabajo junto con el Area administrativa (19%).

Para lograr el objetivo de investigacion, fue indispensable asociar las variables formuladas
en el instrumento de medicion: clima laboral y gestién administrativa. Esto se consiguié gracias al
modelo de ecuaciones estructurales (SEM) ejecutado en el software smartPLS, con un enfoque de
minimos cuadrados parciales (PLS). Este facilité ubicar relaciones causales entre las variables
establecidas, las cuales se fundamentaron en datos empiricos y supuestos tedricos, segin el modelo
de Sarstedt et al. (2017).

Los resultados del modelo estructural en la Figura 5 ratifican la hipétesis planteada en esta
investigacion, ya que demuestra relaciones directas y significativas entre las variables de este

estudio. De manera especifica, se observd que la gestion administrativa influye de manera positiva
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sobre el clima laboral, con un coeficiente de 0.992. Esto supone un mejoramiento en los procesos
administrativo, los cuales estan asociados con un mejoramiento del entorno laboral en un 98.5 %,
segun el valor R2 obtenido en la variable dependiente.

De esta manera, las dimensiones asignacion estratégica de recursos (0.905), comunicacion
fluida entre areas (0.821), establecimiento de indicadores claros para evaluacion del desempefio
(0.759), implementacion de liderazgo motivador (0.902) y retroalimentacion efectiva (0.864) se
afianzan como factores clave en la gestion administrativa. De hecho, impactan en la percepcion
positiva del clima laboral.

Con respecto a la variable clima laboral, los resultados indican que dimensiones como
comunicacion entre compafieros (0.822), la existencia de condiciones dptimas de trabajo (0.748),
el reconocimiento pablico (0.755), la valoracion laboral (0.794) y el liderazgo positivo (0.904) son
elementos indispensables que refuerzan la relacion laboral y crea un entorno saludable y
colaborativo. La dimension creatividad se valoro también como una carga factorial notoria, dado
que probd la importancia de promover espacios donde las ideas de los colaboradores sean
consideradas y canalizadas adecuadamente.

En este contexto de analisis, todo indica que el clima laboral favorece el bienestar y la
motivacion del talento humano, pero, sobre todo, promueve el desarrollo de una gestion
administrativa eficiente, perfecciona el vinculo de los departamentos de la empresa y mejora la
toma de decisiones planificacion y liderazgo institucional. Por lo tanto, la gestion administrativa

es un reflejo de un clima laboral positivo.



Figura 5

Resultados del modelo estructural

Ambiente Saludable

Acciones Correctivas
Canales Claros ‘\ Asignacion de Recursos
'\ 0819

Comunicacion Fluida

{lima Colabaorativo

Comunicacion Compafieros

0728

Coordinacion Areas

Condiciones Optimas 0614 0592

Decisiones Transparentes
™ e
! 0.985 ; > Indicadores Claros
0.90;_‘_‘_‘_-_‘_'_—_—’

Insumes Disponibles
0929\,

Creativicad Valorada 0810
0473
Incentiva Innovacion 0304 \\
0.314 Gestion Administrativa
Interes Supervisor 0731
0638

Liderazgo Motivador
0.840 =
0.912
Liderazgo Transformador
Libertad de Mejor 0755 0833 <
0694 0.751
Mision v Vici
Liderazgo Posttivo 0794 0.864 ision y Vision
0.786 0803
Lugar Limpio 0518 Objetivos Claros
Participacion Activa
Crientacion y Apoyo
Respeto Mutuo
Recibe Retroalimentadon

troalimentadon Efectiva
Reconocimiento Publico
Reuniones Periodicas
Respeto Mutuo

Tareas Equilibradas
Valoracion Laboral

Inf Relevante
Fuente: Elaboracion propia
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Conclusiones

Mediante una encuesta semiestructurada, aplicada a treinta y dos colaboradores de la
empresa Aguima Shoes, de Cuenca, Ecuador, se desarrollé un exhaustivo anélisis del impacto del
ambiente laboral como factor determinante en la eficiente gestion administrativa para probar la
hipotesis de trabajo que, basicamente, era esta suposicion inicial. Para ello, se empled el modelo
PLS-SEM y se lo ejecuto en el programa SmartPLS. Como resultados, un porcentaje mayoritario
de participantes entregd una apreciacion positiva sobre los elementos evaluados en ambas
variables (clima laboral y gestion administrativa). Esto confirmd la hipotesis de investigacion.

Por otro lado, con los datos también se determind y generaliz6 que el clima laboral ejerce
un impacto directo y positivo en la gestion administrativa de una institucion. El estudio estructural
demostré que el 98.5 % de la variabilidad en la administracion puede atribuirse a los elementos
que constituyen el ambiente organizacional (oportunidades laborales, relaciones, estados
emocionales, comunicacion, tecnologia, infraestructura y demas). Estos resultados corroboran, a
la par, que el entorno de trabajo es un factor clave para lograr una gestion eficaz y enfocada en la
consecucion de metas institucionales.

Discusion de resultados

El presente estudio tuvo como objetivo analizar el clima laboral como factor determinante
para una eficiente gestién administrativa en la empresa de calzado Aguima Shoes de Cuenca,
Ecuador, partiendo de la hip6tesis de que el clima laboral incide de manera significativa en el
desempefio de la gestion administrativa.

Esta investigacion corrobora, ademas, las conclusiones de Haseeb et al. (2016), con las
cuales los autores expresaban que el clima laboral favorable (buenas practicas administrativas e

interpersonales) aumenta la motivacién y, por ende, el desempefio profesional de los
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colaboradores. En este sentido, el analisis por dimensiones de este trabajo revelo que la innovacion,
las recompensas, el empoderamiento, la capacitacion y la comunicacién se correlacionan
positivamente con la motivacion. Incluso, se determind que la ausencia de estos genera
desmotivacion en los colaboradores, lo que generaria efectos negativos incluso econémicos.

Vale indicar que los resultados de esta investigacion se fortalecen con el marco tedrico
estructurado alrededor de los topicos clima laboral y gestién administrativa, ya que a partir de la
revision de documentos prescriptivos (libros y articulos) e informes de gestion se apuntala el
caracter cuantitativo- descriptivo de este analisis. De esta forma, estos hallazgos ofrecen ademas
informacidn determinate para la construccidn de politicas internas por parte de los administradores
de Aguima Shoes y en otras empresas en general para el fortalecimiento del capital humano.
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AnNexos

ENCUESTA DE INVESTIGACION

TEMA: "EL CLIMA LABORAL COMO FACTOR DETERMINANTE PARA UNA EFICIENTE GESTION
ADMINISTRATIVA EN EL SECTOR DEL CALZADO. CASO EMPRESA AGUIMA SHOES"

OBJETIVO: El prop6sito de esta encuesta es recoger y analizar informacién sobre la percepcion del clima
laboral entre los trabajadores, con el fin de analizar su influencia en la eficiencia de la gestion administrativa de
la empresa.

Edad: Género Masculino:
Nivel de estudios: Género Femenino:
Valor Significado
1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 De acuerdo
5 Totalmente de acuerdo
Variable Pregunta
La informacion relevante se difunde oportunamente entre todos los miembros del equipo. 1 2 3 4 5
Existen canales claros para comunicar cambios y novedades operativas. 1 2 3 4 5
Recibo retroalimentacion frecuente sobre el desempefio de mi area. 1 2 3 4 5
Mi supervisor inmediato muestra interés real por mi bienestar profesional. 1 2 3 4 5
Recibo orientacion y apoyo para resolver problemas en mi trabajo diario. 1 2 3 4 5
El liderazgo fomenta un ambiente de confianza y desarrollo. 1 2 3 4 5
Se reconocen publicamente los logros y esfuerzos de los colaboradores. 1 2 3 4 5
. Existen sistemas de reconocimiento justo y claro. 1 2 3 4 5
Lcalt;gla;l Me siento _valorado(a) por la empresa cuando cump_lo mis metas. 1 2 3 4 5
Tengo la libertad de proponer nuevas formas de mejorar procesos. 1 2 3 4 5
Se incentiva la experimentacion con ideas innovadoras. 1 2 3 4 5
Mi organizacién valora y apoya la creatividad en el puesto de trabajo. 1 2 3 4 5
El lugar de trabajo esta limpio, ordenado y seguro. 1 2 3 4 5
Se proporciona el equipamiento y materiales necesarios para un ambiente saludable. 1 2 3 4 5
Las condiciones de higiene, iluminacién y ergonomia cumplen los estandares de salud ocupacional. 1 2 3 4 5
Existe un clima de compafierismo y colaboracion diario. 1 2 3 4 5
Me siento cdmodo al compartir alguna duda o dificultad con mis compafieros de trabajo. 1 2 3 4 5
Las relaciones de trabajo tienen como origen el respeto entre compafieros 1 2 3 4 5
Los objetivos a mediano y largo plazo de la empresa estan claramente definidos. 1 2 3 4 5
Participo en la definicién de metas y planes de mi area. 1 2 3 4 5
Conozco la mision y la visién de la empresa 1 2 3 4 5
Los recursos (materiales, humanos y financieros) se asignan eficientemente. 1 2 3 4 5
La distribucion de tareas entre los miembros del equipo es equilibrada. 1 2 3 4 5
B Cuento con los insumos necesarios para cumplir mis funciones. 1 2 3 4 5
Gestion  I7755 Girectivos motivan al equipo y comunican vision clara, 1 2 3 4 5
administrat  [E1igerazgo promueve el cambio cuando es necesario. T 2 3| 4 5
va Las decisiones de la alta direccion se explican y justifican adecuadamente. 1 2 3 4 5
Las actividades de los distintos departamentos estan bien coordinadas. 1 2 3 4 5
Existe comunicacion fluida entre reas para evitar duplicidades. 1 2 3 4 5
Se realizan reuniones peri6dicas de seguimiento y coordinacion. 1 2 3 4 5
[Existen indicadores clgros para med'lri[m%l)énm T 7 3 7 5
Recibo retroalimentacion constructiva basada en datos. 1 2 3 4 5
Se toman acciones correctivas cuando no se cumplen los objetivos establecidos. 1 2 3 4 5




