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RESUMEN

El presente es un trabajo de investigacion y desarrollo con enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, corte transversal y alcance descriptivo; cumplié con el disefio de un modelo
de intervencion basado en gamificacion y neuromarketing para el mejoramiento del clima
laboral para la empresa Ecuamatriz Cia. Ltda. en la ciudad de Ambato. Para ello, se considerd
un universo de 150 empleados, divididos en las diferentes areas de trabajo de la organizacion:
administracion, produccion, ingenieria, almacén, matriceria, mantenimiento y calidad.
Inicialmente se realizd un diagnostico a traves de la aplicacion de una encuesta de clima
laboral de Ortiz y Pazmay (2015) con una validez de 0,757 valor alfa que significa que el
instrumento es altamente confiable y mide lo que tiene que medir. Mediante prueba piloto y
criterio de especialistas, se evaluaron cinco factores: liderazgo, motivacion, comunicacion,
compensacion salarial y condiciones de trabajo. Los resultados comparativos que arrojo el
SPSS sefialaron de manera general que el clima laboral de la empresa se encuentra en un
nivel casi aceptable, pero deberia mejorar. Sobre la base de estos resultados se esquematiz6
la propuesta divida en dos partes; la primera refiere a una estrategia de gamificacion en
cuatro niveles con sus respectivas reglas y recompensas de juego mientras que la propuesta
de neuromarketing pretende fortalecer la comunicacion, motivacion y liderazgo entre el
personal que labora en Ecuamatriz Cia. Ltda. El disefio fue validado mediante criterio de

especialistas y beneficiarios.

Palabras clave: clima laboral, gamificacion, neuromarketing.
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ABSTRACT

This research and development study is carried out with a quantitative approach, a non-
experimental design, a cross-sectional analysis with a descriptive reach. It uses a design
model based on gamification and neuromarketing for the improvement of workplace climate
in the company, Ecuamatriz Cia. Ltda. in the city of Ambato. To this end, 150 employees
were considered for the sample. They were divided into the different work areas of the
organization: administration, production, engineering, warehouse, tooling, mainteince, and
quality. The initial diagnosis was done by using Ortiz and Pazmay’s Workplace Climate
Survey (2015), with an alpha value of 0.757, which means that the instrument is highly
reliable and measures what needs to be measured. Through a pilot test and expert criteria,
five factors were evaluated -leadership, motivation, communication, salary compensation
and job conditions. The comparative results depicted from the SPSS, generally denote that
the company’s workplace climate is almost acceptable, but it must improve. Based onthese
results, the proposal was divided into two parts; the first one refers to a gamification strategy
in four levels with its own rules and game rewards, while the second one refers to the
neuromarketing proposal which aims to strengthen communication, motivation and
leadership among the workers at Ecuamatriz Cia. Ltda. The design was validated with the

criteria of experts and beneficiaries.

Key words: workplace climate, gamification, neuromarketing
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INTRODUCCION

El clima laboral en las empresas es de suma importancia, es el ambiente humano y fisico en
el que se desarrollan los trabajadores diariamente. Este ambito del desarrollo organizacional
se puede ver afectada de manera positiva o negativa segun los comportamientos y emociones
de los miembros del grupo, relacionada con la motivacion de los colaboradores, la forma
como ellos perciben el ambiente en el que laboran y las personas que los rodean. Por lo que
el presente proyecto de investigacion y desarrollo se orientd a disefiar un modelo de
intervencion basado en gamificacion y neuromarketing para el mejoramiento del clima

laboral en una empresa de fabricacion de productos de acero.

Este documento se encuentra distribuido por seis capitulos. En el capitulo | se describe el
problema y la necesidad del desarrollo de la propuesta para mejorar el clima laboral en la
empresa Ecuamatriz Cia. Ltda; el problema se origina debido a una inadecuada gestion del
clima laboral de la empresa, lo que llevé a que los trabajadores se sintieran inconformes al

no sentir respaldo por parte de los directivos.

El capitulo Il denominado Marco Teorico, se encuentra fundamentado el clima laboral desde
los criterios de Herndndez (2014), Jiménez y Jiménez (2016) al sefialarlo como el conjunto
de caracteristicas que influyen directamente en el desempefio laboral y los factores que lo
integran; asi mismo se destacan las definiciones de Vassileva (2012), Diaz y Troyano (2017)
al sefialar que la aplicacion de la gamificacion en ambientes laborales, logra cambios de
actitudes de forma estimulante para los jugadores. Y finalmente, Braidot (2007) destaca el
uso del neuromarketing para comprender y detectar a tiempo las necesidades insatisfechas

de una poblacién objetivo.

En el capitulo 111 se detalla la metodologia constituida por el enfoque cuantitativo, alcance
descriptivo, disefio no experimental y de corte transversal. La poblacion, conformada por
150 personas dividido en 7 areas de los cuales, 133 son hombres y 17 mujeres, con un nivel
de educacién que va desde la primaria hasta un nivel universitario. Asi también la descripcion
del instrumento de recoleccion de datos utilizado y su proceso de validacion respectiva; se

utilizo una encuesta realizado por Mg. Gonzalo Pazmay y Mg. Angel Ortiz en



el afio 2015 la cual ha sido adaptado para medir el clima laboral de la empresa, esta

conformada por 27 items que miden 5 dimensiones del clima laboral.

En el capitulo IV se presentan los resultados arrojados de la prueba piloto aplicada a los
trabajadores de la empresa y de como perciben el ambiente en el que se encuentran
laborando; el procesamiento de los datos se efectud a través de la herramienta informatica
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS).

Mientras que en el capitulo V se puede apreciar el producto final, un modelo de intervencion
conformado por los siguientes elementos: Gamificacion y Neuromarketing, en donde se
desarrollaron actividades enfocada a fortalecer el clima laboral de la organizacion. Se aprecia
el ejercicio de validacion del producto final por medio del criterio de especialistas y

beneficiarios.

El Capitulo VI presenta conclusiones y recomendaciones del trabajo desarrollado, asi como
las referencias bibliograficas que sustentaron el desarrollo del marco tedrico y los criterios
asumidos a lo largo de la investigacion, en anexos se encuentran el cuestionario utilizado,

las validaciones de especialistas y beneficiarios.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TRABAJO

1.1 Antecedentes

La revision e informacion sobre diagnosticos de clima laboral y aplicaciones de gamificacion
y neuromarketing en procesos de gestion empresarial, se ha encontrado algunos desarrollos
en documentos publicados, donde se explican las actividades ejecutadas; estas sirven de
referencia para el sustento del actual proyecto.

El trabajo de Pazmiiio (2015) con el tema: “Diseno de una herramienta de diagnostico de
clima laboral para mejorar la gestion de personal” investigacion realizada para la Escuela de
Psicologia de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador Sede Ambato, determiné que
el analisis realizado mediante una herramienta de clima laboral basada en la Teoria de Litwin
y Stinger con nueve dimensiones no es la adecuada debido a la falta de una adaptacién
cultural del test que permita una mejor comprension de las preguntas por parte de toda la
poblacién investigada, razén por la cual, propone una medida con un lenguaje mas
comprensible y las necesidades de la empresa, a fin de poder determinar de forma veraz la
situacion real a través del cual se disefie un plan de mejora de la gestion del talento humano;

el test propuesto tiene una fiabilidad del 0,891.

El tema: “Plan de mejora de clima laboral en una empresa de industrializacion de cuero”
realizado por Sarzosa (2015) para la Escuela de Psicologia de la Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador Sede Ambato, tuvo como objetivo general disefiar un plan de mejora
de clima laboral fundamentado en el andlisis mediante una evaluacion a los trabajadores de
la empresa Curtiduria Tungurahua S. A.; que se direccione como herramienta que contribuya
al logro de los objetivos de la empresa y mejoramiento en el ambiente laboral. Se aplico a
93 personas un cuestionario de clima laboral (CLA) que valora 8 variables diferentes:
organizacion, implicacion, innovacion, informacion, autorrealizacion, condiciones,
relaciones y direccion. La evaluacion inicial determind que todas las dimensiones
presentaron resultados favorables. La aplicacion del plan de mejora permitié llegar

puntuaciones del 85% en clima laboral después de aplicar el retest.



Medicién de clima laboral y plan de mejorar en una empresa de servicios petroleros de la
ciudad de Quito (Caicedo, 2008). Esta investigacion se realizé para la Escuela de Psicologia
de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador. El objetivo general fue presentar un plan
de accion que procure una mejora en el clima laboral de una compafia de servicios
petroleros; las conclusiones sefialan que los cambios, la inclusion de la tecnologia, los
procesos de calidad de gestion, los nuevos estilos de liderazgo afectan el clima laboral que
intervienen notablemente en productividad por ello, el plan de accién disefiado esta basado
principalmente en el modelo de Desarrollo Organizacional conocido como Investigacion-

Accidn, el cual fue aplicado en estudios anteriores realizados en organizaciones con éxito.

La gamificacion y el enriquecimiento de las practicas de innovacion en la empresa: Un
analisis de experiencias (Gallego & De Pablos, 2013) es una investigacion realizada para la
Universidad Rey Juan Carlos en la ciudad de Espafia y tiene el objetivo describir las practicas
de gamificacion utilizadas en la empresa a fin de analizar su influencia. Mediante un estudio
y comparacion de experiencias se demostré a través de ejemplos reales que lautilizacién de

la gamificacion lleva a mejores resultados en las organizaciones.

La gamificacion es entendida como una practica empresarial reciente, que se encuentra en la
interseccion entre el marketing, los juegos y la psicologia para crear experiencias de usuario
atractivas y emocionantes que involucren al cliente o usuario tal y como se destaca en el
Informe Gamification en 2012: Market Update, Consumer and Enterprise Market Trends
(Meloni, 2012).

La nueva era empuja a las organizaciones hacia experiencias de aprendizaje continuas que
permitan a los colaboradores adquirir habilidades de forma practica, rapida y facil; por esta
razon, la utilizacion de la gamificacion en el plano laboral es amplia porque ha logrado un
cambio de conducta e incremento en la motivacion que impulsa la consecucién de acciones
que fomentan la practica de habitos positivos en la vida de los trabajadores. Eneste sentido,
la preocupacion de la multinacional Mescabé Dolce Gusto, por apoyar el aprendizaje y
adquisicion el talento adecuado y continuo a sus empleados, ha llevado a incluir en su
website, una seccion de juegos para usuarios registrados y no registrados, la diferencia entre
uno y otro es la posibilidad de ver el ranking de otros jugadores y publicar resultados en

Facebook. Esta iniciativa ludica se ha extendido a otras empresas para generar una ventaja



competitiva, hoy mas que nunca son conscientes que el capital que méas deben cuidar es el

recurso humano.

En el caso de Javier (2014) en su tema Introduccion al Neuromarketing, expone de forma
concisa conceptos de neurociencia y sus aplicaciones dentro de una nueva corriente del
marketing denominada Neuromarketing, como una técnica efectiva paracaptar informacion
y emociones de los consumidores a fin de ofrecer en un futuro posibilidades de

comercializacion.

En este mismo sentido, Naranjo (2015) realiza una descripcion del Modelo de Jerarquia de
Necesidades de Maslow a través de la comprension del sistema cerebral y de su
funcionamiento desde la razén hacia la emocién como conclusion sefialando la dificultad
que tiene un consumidor para realizar la toma su decisién de compra debido a que esta
rodeado de estimulos; estas decisiones emocionales las trata el marketing por medio de
herramientas y estrategias que aseguran la decisién de compra como esencia de los

especialistas de mercadeo.

Disefio de una estrategia de neuromarketing para el fortalecimiento de la atencion al cliente
externo en la Empresa Rubbercom (Molina, 2017). Es una investigacion realizada en la
ciudad de Ambato para la Escuela de psicologia de la Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador, Sede Ambato, tuvo como objetivo general fortalecer la relacion de la empresacon
el cliente externo mediante la promocién atractiva y dindmica de su cartera de productos.
Para ello se identificaron las necesidades y preferencias del consumidor de suelas con el fin
de estructurar un proceso de comunicacion eficiente para motivar, seducir, atraer al cliente

en la entrega de suelas de calidad que garanticen la preferencia y fidelidad del cliente.

Los trabajos revisados analizan la necesidad e importancia de ofrecer un buen clima laboral
a los trabajadores a través de estrategias de gamificacion y neuromarketing que permiten la
adopcion de nuevas metodologias de participacion e involucramiento del trabajador; para
ello, el juego y la estimulacion sensorial, ha logrado un mejor entendimiento y comprension
del comportamiento, de las necesidades e intereses del colaborador a fin de generar mayor
empatia, estimular relaciones sanas, saludables y de gran beneficio para el trabajador y la

empresa.



1.2. Problema

1.2.1. Descripcion del problema

El problema se origina debido a una inadecuada gestion del clima laboral en la empresa
ocasionada por la falta de indicadores del clima laboral, lo que ocasioné inconformidad y
falta de respaldo por parte de la organizacion hacia los trabajadores, evidenciado en quejas,
tension entre colaboradores y deficiente comunicacion interna que provoca desconfianza y

falta de cooperacion entre equipos de trabajo.

La existencia de liderazgos departamentales autoritarios limita el desarrollo y autonomia de
los trabajadores, las érdenes son impuestas, se incrementa la inseguridad, el temor al rechazo
y despido. Ademas, se pudo observar una total ausencia de unidad y pertenencia al grupo de
trabajo, se limita el consenso lo que provoca la resistencia a cambios, disminucion de

implicacion en el trabajo y consecuentemente se afecta la productividad.

El problema fue detectado a través del incremento de conflictos laborales y la disminucién
de la productividad durante el afio 2018. Se puedo conocer que el manual de funciones no
es socializado entre los trabajadores, por lo que desconocen las responsabilidades de su

puesto de trabajo.

Algunos objetivos institucionales se han incumplido debido a que el manual de funciones es
inadecuado para desarrollo de actividades y cargos del personal, porque tiene tareas no
acordes al puesto de trabajo lo que hace que ciertas actividades queden incompletas por falta

de un responsable.

La falta de reconocimiento genera una sensacion de frustracion en los trabajadores los cuales
prefieren bajar su nivel y hacer solamente lo que se les pide evitando dar un valor agregado
0 participar en otras actividades. Hacer el trabajo de otros sin recibir reconocimiento alguno
es uno de los puntos que mas molestan a todos los colaboradores, otros son los gque se llevan

el crédito, que crea un vinculo de resentimiento con los compafieros.



1.2.2. Preguntas bésicas

¢ Como aparece el problema que se pretende solucionar?

Se determinan sintomas como: poco reconocimiento de la labor, inadecuada comunicacion,
ansiedad, inseguridad, mal humor, entre otros, en el comportamiento de los colaboradores
de la empresa.

¢Dbnde se detecta?

En las diferentes areas de una empresa de fabricacion de productos de acero

1.2 Justificacion

La falta de reconocimiento genera una sensacion de frustracion en los trabajadores los cuales
prefieren bajar su nivel y hacer solamente lo que se les pide y evitan dar un valor agregado

0 ayudar en otras actividades.

Por ello segun Gardner (2011), la gamificacion ayudaria al mejoramiento del clima laboral
debido a que utiliza mecanicas de juego, como los desafios, las reglas, el azar, las
recompensas y los niveles de consecucion de objetivos para transformar tareas diarias en
actividades ludicas. Se trata de ofrecer al cliente la sensacion de que se divierte mientras
trabaja hacia una meta basada en recompensas, se busca asi un comportamiento positivo, en
el cual se reconoce el trabajo mediante incentivos (Gallego, De Pablos, Heredero, 2013, p.
802).

Para el neuromarketing lo importante es indagar como funciona el mecanismo que lleva a
una persona a realizar una determinada accién que puede culminan o no. Gracias al progreso
de las neurociencias es viable en la actualidad hacer una reformulacion de la teoria de la

motivacion de Maslow.

Para aplicar el instrumente se decidi6 hacerlo al total de la poblacion, la cual estaba dividida

en seis areas, en cada area se aplicaba a cuatro personas al mismo tiempo, posteriormente



mediante el programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) se realizd la
tabulacion lo cual permitio obtener el informe de resultados finales, el cual dio a conocer los
factores més bajos sobre los cuales se desarroll6 la propuesta: motivacion con un 3,24%,

liderazgo 3,17% y comunicacion 3,14%.

La creacion del modelo de intervencion basado en Gamificacion y Neuromarketing se
sustenta en las necesidades demandadas por el Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021 Toda
una Vida, en donde su objetivo numero cinco reza por “impulsar la productividad y
competitividad para el crecimiento econdmico sostenible de manera redistributiva y
solidaria” (SENPLADES, 2017). Sobre esta base legal, se promueve el mejoramiento y

fortalecimiento de las aptitudes profesionales de los trabajadores.

1.3 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Disefiar un modelo de intervencion basada en gamificacion y neuromarketing en una

empresa de fabricacion de productos de acero.

1.3.2. Objetivos especificos

e Fundamentar tedrica y metodoldgicamente los temas de gamificacion y neuromarketing.

e Identificar las caracteristicas del clima laboral actual en la empresa de fabricacion de

productos de acero.

e Determinar los criterios para el disefio del modelo de intervencion basada en
gamificacion y neuromarketing enfocado a una empresa de produccion.

e Validar el modelo por criterio de especialistas.



1.4 Meta

Disponer de un modelo de intervencion basada en gamificacion y neuromarketing para una
empresa de fabricacion de productos de acero que pueda mejorar el clima laboral de
fabricacion de productos de acero.

1.5 Delimitacion funcional

Pregunta 1. ;Qué seré capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacion?

Disponer de un modelo de intervencién basada en gamificacion y neuromarketing para una

empresa de fabricacion de productos de acero que pueda mejorar el clima.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Gestion del Talento Humano

La administracion del talento humano es un aspecto necesario para alcanzar el éxito de las
organizaciones, el tener personas no significa tener talentos Un talento es un tipo especial de
persona poseedora de cualidades especificas diferenciadoras que la hacen muy competitiva

individualmente.

Estos aspectos, de acuerdo con Vallejo (2016) son los siguientes:

e Conocimiento: Es el saber como resultado de un aprendizaje continuo y permanente.

o Habilidad: Se trata de saber hacer, es la aplicacion del conocimiento para resolver
problemas y situaciones; es crear, innovar. Es transformar el conocimiento en
resultado.

o Juicio: Refiere al saber analizar la situacion y contexto, es tener el analisis critico,
juzgar los hechos, establecer un equilibrio y definir prioridades.

e Actitud: Se trata de saber hacer que ocurran las cosas. Actitud positiva y
emprendedora, permite alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente
de cambio, dar valor agregado, llegar a la excelencia y enfocarse a los resultados, es
lo que lleva a la persona a la autorrealizacion. (p. 30)

El talento en una persona impulsa a la excelencia las competencias individuales, garantiza el
desarrollo de actividades donde estos individuos haran todo lo que saben hacer, se maximiza

su potencial en beneficio personal, profesional y de la organizacion.

2.1.1 La organizacion y el comportamiento humano

La organizacion se define como un sistema de actividades o fuerzas conscientes coordinadas
de dos 0 mas personas; es una comunidad integrada que une sus recursos para producir bienes
y servicios, mediante un orden regulado, organizado y bien administrado, marca rasgos de
autoridad, sistemas de planeacion, comunicacion, informacion y control eficiente con
modernidad y productividad (Porras, 2016, p. 4).

La organizacion posee una serie de elementos a través de los cuales facilita el logro de sus

objetivos, entre los que se encuentran:

10
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e Recursos: son los medios financieros, materiales y humanos, con los cuales funcionala
empresa y logra sus metas.

e Capital humano: son las personas que administran, controlan, evaltan los procesos y
hacen operar a los demas recursos de la organizacion.

e Tecnologia: son las maquinarias y procesos que ayudan a realizar con calidad, menor
costo y a tiempo los productos y servicios que ofrecen las organizaciones.

e Climalaboral: es el ambiente percibido por los empleados de una serie de caracteristicas
propias de la empresa y define si su comportamiento es o0 no adecuado para el bienestar

empresarial.

En la actualidad la organizacién tiene grandes retos influenciados por los cambios del
ambiente externo donde operan, por lo que es necesario que marchen al ritmo de los tiempos
conforme se presentan para evitar su estancamiento y desaparicion: Por ello, la
administracion adecuada los recursos de una organizacion se hace imprescindible y mas ain
el recurso humano, por ser un elemento clave y fundamental en cualquier proceso de cambio,
de incremento de la productividad y de hacer frente a la competitividad, de ahi el interés de
evaluar el comportamiento organizacional en sus lugares de trabajo para garantizar el

desempefio laboral.

El comportamiento humano es definido como el estudio y la aplicacion de conocimientos
sobre la forma de actuar de las personas dentro de las organizaciones (Meza, 2016). Las
principales fuerzas que influyen en el comportamiento organizacional son: personas,

estructuras, tecnologia y entorno.

Por ello se dicen que las personas que laboran en una empresa forman parte de sus activos
mas importantes y constituyen uno de los factores determinantes en su progreso; sus
cualidades, actitudes y comportamiento, conjuntamente con otros elementos desempefian un

rol fundamental en la determinacién del éxito organizacional.

Las organizaciones son sistemas complejos y crecen conforme prosperan, esta situacion se
refleja en el aumento de personal, este crecimiento conduce a la complejidad. De acuerdo

con Vallejo (2016) a pesar de que las empresas cuentan con grandes recursos econémicos



12

para la ejecucion de sus actividades, con tecnologia de vanguardia acorde a estandares
internacionales, infraestructura suficiente, si no cuenta con personal apto para la ejecucion
de dichos recursos productivos, financieros o para el manejo de herramientas tecnoldgicas,
no tiene validez. Y es precisamente el recurso humano el que da uso a todos estos recursos,
y a través de ellos, desarrollar habilidades y competencias que le permitan mantener una
ventaja competitiva en el tiempo, se propicia la construccién de mano de obra calificada y

competitiva en la empresa.

Para Montoya y Boyero (2016) en la actualidad, la gestion, el cumplimiento de metas y
objetivos organizacionales es lograda por el recurso humano y conjuntamente con ellos,
constituyen el factor estratégico de la compafiia; por ello, la gestion del recurso humano se
puede definir como “el conjunto de actividades y medidas concretas para operar el area, tiene
un efecto directo sobre los comportamientos, actitudes y aptitudes de las personas dentro del
esquema organizacional” (p. 4). Consecuentemente, la alta gerencia debe planear
conjuntamente con las metas organizacionales, la formacion y adiestramiento de su talento

humano.

Como elemento clave, se hace indispensable incorporar al factor humano dentro de una
cadena de valor, en los procesos estratégicos, establece acciones para alcanzar una mejor
prestacion de servicios y produccién con calidad. Entre los aspectos con que debe contar la
organizacion para direccionar adecuadamente al recurso humano se encuentran los

siguientes:



Valor de los recursos

Lo humano como
elemento Unico

Un recurso dificil de
imitar
|

Organizacion de los
recursos

Eficaciaen la
gestion de los
recursos

-Se logra un valor diferenciador cuando la gestion representa
un aumento de estrategias y acciones para la reduccién de los
costos en los servicios y la produccién.

-el recursos humano constituye una ventaja competitiva
cuando incluye personal con adiestrado habilidades,
conocimientos y capacidades especificas que lo hacenunico.

«cuando la organizacién cuenta con personal altamente
competitivo y comprometido totalmente con laorganizacion

+Refiere a la organizacion de los puestos de trabajo de tal
manera que puedan ser percibidos en los servicios que la
organizacion ofrece.

« Las actividades que ejecuta cada trabajador

Figura 1.1: Direccionamiento del talento humano

Fuente: Montoya (2016)
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Cuando las organizaciones son altamente eficientes y competitivas logran alinear las

estrategias definidas del talento humano conjuntamente con las estrategias planificadas por

la direccion, lo que garantiza el logro de las metas y objetivos fijados por la empresa de

forma correcta, eficaz, oportuna y consecutivamente.

2.1.3 Elementos para el direccionamiento del talento humano

El talento humano constituye el elemento fundamental para la consecucion de los objetivos

que la organizacion tiene planificados, por ello es necesario que la alta gerencia logre un

buen direccionamiento estratégico de la gestion humana para:

e Lograr coherencia entre estrategias para el desarrollo del personal y la competitividad

con el direccionamiento estratégico planificado por la administracion.

e Apoyar de forma armonica la ejecucion y desarrollo de estrategias.

e Colaborar en la planificacion y proyeccion de las estrategias porque de ello depende el

desarrollo de competencias, se da un valor significativo en la mejora consecutiva de los

resultados planificados.
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e Disefar un sistema de informacion fiable, actualizada y compatible con las necesidades
tecnoldgicas de la compafiia, permite que la toma de decisiones sea oportuna, légica y
sobre todo asertiva.

e Permitir cambios permanentes orientados al logro de los objetivos propuestos con valor
agregados, que evidencian resultados a través de indicadores y en donde hay un fuerte
impacto positivo en las acciones del dia a dia de la organizacion.

e Aceptar yampliar competencias permanentes del talento humano que forma parte de una

organizacion.

Segun Chiavenato (2017) la gestion de talento humano forma parte de la funcién
administrativa dedicada a la adquisicion, entrenamiento, evaluacién y remuneracion de los
trabajadores; en cierto sentido, todos los gerentes son gerentes de personas porque estan

involucrados en actividades como reclutamiento, entrevistas, seleccion y entrenamiento.

2.1.4 El talento humano como factor clave para la gestion organizacional

El desarrollo tecnoldgico no es garantia de la calidad del servicio prestado en la
organizacion, solamente constituye un apoyo, pues el ser humano es un ilimitado potencial
para manipular la tecnologia y generar con su inteligencia y talento rentabilidad para la

compafiia.

En la actualidad es posible sefialar que la administracion esta acompafiada por importantes
valores, en donde tanto clientes, proveedores y empleados juegan un rol protagénico para el
éxito organizacional, siendo un elemento importante para un nuevo concepto de empresa que
se encuentra apoyado por el valor de la relacién e integracion de todos sus miembros
(Benavides, Beltran, Vergara, & Pérez, 2014).

Por ello, es posible el reconocimiento del factor humano como elemento constituyente del
éxito empresarial, evidenciado en la necesidad de satisfacer aspectos tan trascendentales

como:
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¢ Necesidad de hacer inversion de esfuerzos en el apoyo a proveedores para su desarrollo,
el mejoramiento de sus procesos, la reduccion de costos y una integracion
organizacional.

e Necesidad de invitar a los clientes, proveedores y colaboradores a tener una participacion
activa por medio de su opinién, aporta ideas y sugerencias para la optimizacion de los
recursos.

e Necesidad de hacer una direccion de esfuerzos con miras a la sensibilizacion y a formar
los empleados para que con sus actitudes y comportamientos se integren en el objetivo
comun de la organizacion: el mejoramiento continuo y la calidad, la supervivencia y el

desarrollo conjunto del individuo y la empresa (Montoya & Boyero, 2016).

La organizacion actual ha comprendido el valor que representa el contar con un buen
desempefio laboral, debido a que le permite ser mas competitiva. Por ello, al hablar de talento
humano se habla de gestion, con el propdsito de fortalecer la idea de interrelacion e

integracion entre las diferentes funciones que comprende.

2.2. Clima Laboral

A pesar de no tener un concepto especifico de clima laboral, autores como Hernandez (2014),
Jiménez y Jiménez (2016) coinciden en definirlo como un conjunto de condiciones sociales
y psicoldgicas que inciden directamente en el desempefio y satisfaccion laboral; ademas, se

encuentra asociada con la forma de relacionarse y la cultura de la empresa.

Para Davila, Escobar y Mulett (2011) es una apreciacion del ambiente de trabajo, formada a
partir de la observacion de comportamiento de los empleados dentro de una organizacion.
Mientras Chiavenato (2011) hace dos distinciones, sefiala que “es favorable cuando las
necesidades personales de los integrantes eleva la moral; es desfavorable cuando frustra esas
necesidades e influye en el estado motivacional de las personas y a su vez éste Gltimo influye

en el primero” (p. 50).

Estos autores son explicitos al sefialar que ambientes de trabajo sanos y saludables no solo
influyen en el comportamiento de sus empleados y los apoya en el alcance de sus necesidades

profesionales y personales sino también contribuye positivamente en el clima
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organizacional. Por otro lado Chiang, Heredia y Santamaria (2017) destacan que las
exigencias de la sociedad contemporanea han transformado el mundo laboral, deriva en
diferentes demandas que requieren competencias especificas, lo que provoca incertidumbre,

inestabilidad y presiones psicologicas que afecta el bienestar del trabajador.

Si bien los entornos en los cuales los trabajadores laboran son importantes, también lo son
los efectos que esas condiciones generan en éstos; por lo que la gestion del clima laboral
debe estar orientada a cuestionar si los ambientes afectan el desempefio laboral y la vida de
los empleados a fin de proporcionar buenas condiciones laborales y de beneficio mutuo.

Asi mismo la cohesién y la buena comunicacién juegan un papel importante en las relaciones
entre comparieros de trabajo; un buen clima laboral origina un sentido de pertenencia cuyo
fundamento debe ser el respeto y confianza para generar seguridad y estabilidad laboral. Uno
de los obstaculos detectados en las organizaciones es el de considerar que mejorar el clima
laboral requiere una alta inversion, y por esta razén lo descuidan. Este gran error trae
consecuencias que terminan siendo mucho mas costosas que el gasto que implicaria su

optimizacion.

2.2.1 Caracteristicas del clima laboral

El clima laboral de acuerdo con Pérez (2014) lo conforma un conjunto de caracteristicas de
la organizacion y las personales de cada uno de los trabajadores. Es indiscutible su influencia
en el comportamiento y actitud en el trabajo por su naturaleza multidimensional de elementos
dentro una empresa que dependen de los términos de estructuras empresariales, del tamafio
de la organizacion, de la comunicacién y de los estilos de liderazgo entre otros. De acuerdo
con Peralta (2002) varias son las caracteristicas que distingue al clima laboral entre las que

se encuentran las siguientes:

o El clima se refiere a las particularidades internas y externas del medio ambiente de
trabajo.
e Cada uno de los trabajadores tiene una percepcion directa o indirecta diferente con

respecto al medio en el cual se realiza sus actividades laborales.
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e El ambiente laboral genera diferentes niveles de motivacion en los trabajadores, debido
a la presion temporal del trabajo.

e El clima tiene consecuencias en el comportamiento laboral de todos los colaboradores.

e El clima es una variable que media entre los factores del sistema organizacional y el
comportamiento individual.

e Estas caracteristicas del clima laboral son relativamente similares pero se diferencian de
una a otra empresa, asi como también de un area o departamento a otro.

e Elclima laboral forma un sistema interdependiente muy dindmico entre las estructuras y

caracteristicas de la organizacion.

En tal razdn, las caracteristicas son cualidades del ambiente organizacional percibidos o
experimentados por los miembros de las empresas y que influye en su comportamiento. Es
favorable cuando proporciona satisfaccion y la motivacion necesaria para desempefar su

trabajo y desfavorable cuando no logra satisfacer las necesidades.

2.2.2 Relacidn del clima laboral con otros conceptos

Con frecuencia se consideran sinénimos términos como motivacion, satisfaccion, liderazgo,
clima y cultura organizacional; todos estos procesos son importantes porque atafien el disefio
de instrumentos y estrategias de diagndstico organizacional, por lo que la definicidn de estos

elementos permitird una mejor comprension de cada uno de ellos.

2.2.2.1 La Satisfaccién

La satisfaccion hace referencia “al estado afectivo de agrado que una persona experimenta
acerca de su realidad laboral” (Ramos, 2012) por tanto, representa el componente emocional
de la percepcion y tiene componentes cognitivos y conductuales. Brunet (2011) en su libro
“El clima del trabajo en las organizaciones” afirma que el clima laboral tiene un efecto
directo sobre la satisfaccion y el rendimiento de los individuos en el trabajo. La satisfaccion,
al igual que la insatisfaccion, surge de la comparacion entre lo que una persona desea y lo
que puede obtener.

La consecuencia de esta comparacidn genera un sentimiento positivo o de satisfaccién o un

sentimiento negativo o de insatisfaccion, segin como sean las condiciones de las personas
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en su puesto de trabajo; por tanto, el nivel o grado de satisfaccion esta directamente afectado
por el clima laboral. Debido a la percepcién que un individuo tenga del clima en su lugar de
trabajo, su satisfaccion serd mayor o menor acorde a las necesidades satisfechas que lo logre,
su desempefio laboral se vera afectado igualmente positiva 0 negativamente. Esta relacion
entre satisfaccion y clima se encuentra ligado por la motivacién de los trabajadores. Asi lo
asegura Chiavenato (2011) al sefialar que la motivacion es baja por la existencia de barreras

en la satisfaccion de las necesidades de las personas.

La satisfaccion establece un conjunto de actitudes ante el trabajo y las tareas encomendadas
a los trabajadores; es decir, corresponde a una disposicion psicoldgica del individuo hacia su
trabajo, lo que piensa de él y porqué se comporta de tal forma al momento de cumplir con las
tareas designadas (Guim & Rodriguez, 2018). Consecuentemente un clima agradable,
permitira al trabajador desarrollarse profesional y personalmente; la satisfaccidn varia segun

la percepcion que tenga el trabajador del clima laboral.

2.2.2.2 Factor Motivacional

Segun Abraham Maslow citado en Acosta (2012), la motivacion es el impulso que tienen las
personas para satisfacer sus necesidades, que se encuentran clasificadas en 5 niveles

mediante una piramide.

A Avoreatzacin

Reconocimiento

Amistad, afecto, indimidad sexual R,
Afiliacion

Seguridad

Figura 1.2. Piramide de las necesidades segin Maslow
Fuente: Acosta (2012)

Fisiologia
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Chiavenato (2011) define a la motivacion como el resultado de la interaccion entre el
individuo y las situaciones que lo rodean; depende de la situacion en la que se encuentre
viviendo el individuo y de como la afronte, se originara una interaccion entre la persona y la

situacion que lo motivara o no.

El concepto de motivacion conduce al de clima organizacional. Los seres humanos estan
obligados a adaptarse permanentemente a varias situaciones para satisfacer sus necesidades
y mantener su equilibrio emocional. Cuando la motivacion no es la suficiente, puede ser por
frustracion o por obstaculos para satisfacer las necesidades, el clima laboral tiende a

disminuir y ocurren estados de depresion, desinterés, apatia, descontento e inconformidad.

Igualmente la motivacion constituye una meta establecida cuyo logro representa un gasto de
energia para el trabajador. En los trabajadores, tanto la necesidad como la motivacion, varian
dependiendo de cada individuo y se da lugar a diversidad de modelos de comportamiento.
Tanto las necesidades, valores sociales y capacidades de las personas cambian a través del
tiempo; es decir, a pesar de que se alternan patrones de comportamiento, en esencia el

proceso que los motiva es el mismo en todos los trabajadores (Aldana, 2014).

2.2.2.2.1 Ciclo Motivacional

Este ciclo inicia al surgir la necesidad. Cuando aparece una nueva necesidad se rompe el
equilibrio y se produce un estado de tension lo que lleva a la persona a desarrollar un

comportamiento que lo lleve a liberar la tensién y la inconformidad.

Estimulo o
incentivo

v

Equilibrio interno Necesidad > Tension

A

v
Comportamiento
0 accion

Satisfaccién

Figura 1.3: Ciclo Mativacional segun Chiavenato
Fuente: Chiavenato (2011)

El ciclo motivacion parte de un equilibrio interno hacia un incentivo, luego viene la

necesidad, la tension, la accion y luego el estado de satisfaccion; conforme se repite este



20

ciclo junto al aprendizaje y la reproduccion de los comportamientos, se vuelven
progresivamente mas eficaces en la satisfaccion de las necesidades. Una vez que la necesidad
deja de ser motivadora del comportamiento, se presenta el fracaso o la necesidad. Cuando
no se satisface esta necesidad, la tension depositada en el organismo busca una via indirecta
de salida, puede ser por la parte psicologica a través de la irritacion, desolacion, desidia; o
por la parte fisioldgica observada a través del nerviosismo, desvelos y consecuencias

cardiacas.

Es posible concebir a la motivaciéon como “procesos que dan cuenta de la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir la meta” (Robbins,
2004, p. 149). Esta definicion establece tres elementos principales: intensidad como una
medida de esfuerzo utilizado para alcanzar las metas; esfuerzo que debera enfocarse hacia la
meta planificada y persistencia referida como la constancia en el tiempo en la que una

persona sostiene dicho esfuerzo.

De acuerdo con la teoria de la motivacion de Herzberg (1959) los factores que conducen a
la satisfaccion en el trabajo estadn separados y son distintos de aquellos que llevan a la
insatisfaccion en el trabajo. Por tanto, los gerentes que buscan eliminar los factores que crean

la insatisfaccion en el trabajo podran traer mas paz, pero no necesariamente motivacion.

2.2.2.3 Factor Comunicacional

Dentro del clima laboral, Capriotti (1998) define a la comunicacion como “contar a la
organizacion lo que la organizacion esta haciendo” (p. 5). La comunicacién es una actividad
diaria que se origina por la interaccion entre todos los miembros de la empresa, el individuo
se comunica con sus comparieros de trabajo, con los directivos, con los clientes, proveedores;

asi mismo recibe informacion o instrucciones y coordina con equipos de trabajo.

Para Chiavenato (2006) la comunicacion es el intercambio de informacion entre dos 0 méas
personas; es uno de los procesos basicos y esenciales de la experiencia humana y mas aun
de una organizaciéon administrativa donde tiene dos propdsitos fundamentales:

a. Facilitar informacion para que los trabajadores puedan ejecutar sus actividades

acorde a sus tareas.
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b. Adoptar actitudes necesarias que promuevan la motivacion, cooperacion y la

satisfaccion de los puestos de trabajo.

Una vez llevada a cabo estos propositos es posible fomentar un ambiente de solidaridad que
promueve el desemperfio en las tareas asignadas, consecuentemente, la comunicacion tiene
un efecto directo en las relaciones interpersonales y en la satisfaccion de las necesidades de

los trabajadores.

Consecuentemente, se puede definir como un conjunto de técnicas y actividades
encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre los miembros deuna
organizacion, entre la organizacion y su medio, a fin de que influya en las opiniones,
aptitudes y conductas de los publicos internos y externos de la organizacion, todo ello con el

propdsito de facilitar el cumplimiento de los objetivos institucionales.

De acuerdo con Fernandez y Fernandez (2010) en la organizacion se dan dos tipos de

comunicacion:

e Comunicacién interna: definida como un conjunto de actividades generadas entre los
miembros de la organizacion, a través de diferentes medios de comunicacion que los
informa, motiva e integra con su trabajo y con los objetivos empresariales.

e Comunicacién externa: la conforman el conjunto de mensajes emitidos por la empresa
hacia su publico externos ya sean accionistas, proveedores, clientes, distribuidores,
entidades gubernamentales, para informar y proyectar una imagen corporativa 0 para

promover sus productos o servicios.

Asi mismo, existe otro tipo de comunicacion que es la no verbal y que no es méas que el
intercambio de informacion a través de los movimientos del cuerpo, cara y manos. También
existen una serie de conductas no verbales que se encuentran implicitas en cada contexto,
considerandose los siguientes: apariencia personal, entonacion de la voz, ritmo y las
inflexiones del discurso (Ricci & Cortesi, 1980).

Fernandez et. al (2010) manifiesta que la comunicacion no verbal desempefia una serie de
funciones cuya finalidad es transmitir un mensaje y complementarse con la comunicacion

verbal, en ocasiones inclusive suple a la comunicacion verbal, la acentta y la regula.
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Varios son los comportamientos simbdlicos producidos por la comunicacion no verbal,

Nieto (2012) sefiala los siguientes:

Kinésica: hace referencia a los movimientos corporales.

Gestual: conformada por las expresiones faciales.

Vocélica: asociada al tono de voz, volumen y ritmo fonético durante la comunicacion
oral.

Téctil: relativa al contacto piel a piel.

Proxémica: es la distancia fisica entre las personas que se relacionan cara a cara.
Olfativa: relativa con los olores perceptibles.

Cronémica: constituyen los comportamientos referentes al uso del tiempo como son:

puntualidad, impuntualidad, duracion empleada en una tarea; entre otras.

2.2.2.3.1 Barreras en la comunicacién organizacional

Durante el proceso comunicativo, se presentan ciertas dificultades, necesarias de detectarlas

para disminuirlas y alcanzar una comunicacion eficiente, estos obstaculos determinados por

Orozco (2015) deforman el mensaje y son las siguientes:

Barreras semanticas: refiere a la falta de precision del significado e interpretacion de
las palabras orales o escritas cuando no se precisa su sentido, también puede ser el uso
de un lenguaje muy técnico o el uso de siglas y abreviaturas.

Barreras psicoldgicas: son los factores mentales que dificultan comprender una idea,
entre los que se pueden sefialar: no tomar en cuenta el punto de vista del interlocutor,
deficiente atencion por emociones ajenas al trabajo, timidez, sobrevaloracion de si
mismo. Ciertos aspectos que apoyan la creacion de barreras psicolégicas dentro de la
organizacion son: altos status, abuso del poder, actitudes despéticas, comportamientos
muy formales, apariencia fisica imponente e interrupcion excesiva durante la
comunicacion.

Barreras ambientales: se refiere al mobiliario inapropiado y ruidos excesivos.
Barreras administrativas: forman parte de la estructura organizacional por la que las
personas reciben informacion no acorde a sus conocimientos, preparacion académica o

responsabilidades en el puesto de trabajo.
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Asi mismo, Nieto (2012) resalta los elementos de la comunicacion que pueden verse

afectados por las barreras comunicacionales de la siguiente forma:

e Lafuente: donde el emisor limita y anula el efecto de la comunicacion por no haber
elaborado el mensaje con claridad, no haber dado la atencion debida o haber captado
correctamente la informacion.

e El mensaje: al incluir elementos innecesarios que confunden la comunicacion.

e El cddigo: son las dificultades que hacen inteligible el mensaje lo que origina malos
entendidos y confusion del mensaje.

e El canal: cuando no se utiliza el medio de comunicacion més adecuado.

e El destinatario: al no prestar la debida atencién, comprension y formulacién del
mensaje enviado.

e Lasituacion y el ambiente: son las dificultades que afectan al contexto o al clima.
Tanto emisor como destinatario durante la comunicacion crean de forma inconsciente
personajes construidos por su interpretacion subjetiva de cada situacion.

e Larespuesta retroalimentadora: también denominada feedback aparecen en forma de
réplica incompleta, confusa, inoportuna, poco pertinente y hasta agresiva.

Es precisamente por estas razones que se hace necesario fomentar la comunicacion interna
eficiente, para favorecer la informacion rapida y fluida que permita la coordinacién de tareas
y esfuerzos entre los diferentes departamentos o unidades empresariales, de tal forma que,
la organizacién adquiera mayor dindmica y agilidad para adaptarse a las diferentes

situaciones que se presente y contribuir al logro de sus objetivos institucionales.
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2.2.2.4 Factor Compensacion

La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones) es la gratificacion que los empleados
reciben a cambio de su labor, es el elemento que permite, a la empresa, atraer y retener los
recursos humanos que necesita, y al empleado, satisfacer sus necesidades materiales
(Afebrier, 2015).

Este término es utilizado para designar todo aquello que las personas reciben a cambio de su
trabajo dentro de una empresa. Por un lado se encuentra el suelo, los incentivos cuando
existen, las prestaciones; y por otro lado se encuentra la compensacion que corresponde a la
satisfaccion directa del personal en la ejecucion de su trabajo y las condiciones en las que se

realiza.

Al considerar las empresas el sistema de compensaciones, deben hacerlo en términos
costos/beneficios; esto es, al fijar una remuneracion o cuando establece un incentivo, se
espera un resultado que afectara positivamente la productividad de la organizacion y

generara un incremento de la satisfaccion en el entorno laboral.

Por el contrario, la falta de un sistema de compensacion, produce un deterioro en la calidad
del entorno del trabajo y la existencia de diferencias entre los colaboradores, en
consecuencia, es necesario lograr un punto de equilibrio entre la satisfaccion con la
compensacion obtenida y la capacidad competitiva de la organizacién sera el objetivo del
departamento de gestion del talento humano en lo que se refiere a la retribucion de la labor,
“Existe una integracion entre los elementos que tienen que ver con el sistema de
remuneracioén financiera, los sistemas de reconocimiento y recompensa como mecanismos
diferenciadores para atraer, retener y motivar el talento humano de una organizacion” (Arias
et. al., 2008, p. 265)

En la actualidad, las organizaciones reciben valor agregado del conocimiento, capacidades,
habilidades y experiencia profesional del trabajador; de tal manera que, los sistemas de
compensacion deben ser considerados el sistema mas tangible, porque debe concretar la
recompensa y reconocimiento al empleado segun su trabajo, si estamos en un mundo en

constante evolucion, la forma y tipos de remuneracion también debe renovarse.
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2.2.2.4.1 Objetivos de las compensaciones

Entre los principales objetivos de las compensaciones laborales, se destaca el incremento de
la productividad, de acuerdo con Arias, Portilla y Castafio (2008) los sistemas salariales han
evolucionado a lo largo del tiempo; entre las principales metas del factor de compensacion

se encuentran:

e Adquisicién de mano de obra calificada: para ello, la compensacion debera ser
suficientemente alta para atraer solicitantes.

e Retener a los empleados actuales: al no tener niveles de compensacién competitivos, la
tasa de rotacion aumenta.

e Garantizar la igualdad: la remuneracion debera guardar relacion con el valor relativo de
los puestos de trabajo.

e Alentar el desempefio laboral: el pago debera estimular el cumplimiento de las
responsabilidades laborales del trabajador.

e Controlar los costos: para que la organizacion obtenga y retenga personal adecuado a los
mas bajos costos.

e Cumplimiento con disposiciones legales.

e Contribuir con la efectividad de los resultados.

La compensacion es un derecho adquirido ofrecida como retribucion al trabajo realizado, en
la medida en que el trabajador forme parte de la organizacion y alcance las metas
planificadas, la compensacion debera mejorar progresivamente como recompensa al

esfuerzo efectuado.

Para Rios, Pérez, Sanchez y Ferrer (2017) al contar la empresa con un sistema adecuado de
compensaciones, la organizacion procedera a reducir paulatinamente la rotacion de personal,

motivar, reforzar la fuerza laboral y estabilidad laboral.
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2.2.2.4.2 La compensacion como estrategia laboral

Al hablar de un sistema de compensacion se debe tener en claro respecto al grado de
integracion; las estrategias son acciones llevadas a cabo dentro de unaorganizacion, a pesar
de la ausencia de la planeacion, de tal forma que, a pesar de la simple contraprestacion del
trabajo ejecutado por el trabajador, la compensacion se transforma en una “magnifica
herramienta de gestion estratégica integrada de los recursos humanos” (Puchol, 2012, p.
320). De la gestion del talento humano dependera que la organizacién pueda atraer,
conservar y mantener motivados a los trabajadores capaces para desempefiarse con éxito en

su puesto de trabajo.

En tal sentido, el reconocimiento de la compensacion a los trabajadores desde el punto de
vista economico puede llegar a absorber hasta la mitad del presupuesto de la institucién
(Osorio, 2016). En base a estos argumentos, no resulta extrafio que al entrar en crisis

econOmica, se implementen acciones que afectan la némina de los trabajadores.

En los Gltimos afios, tanto en el sector privado como publico, se ha desarrollado una
tendencia marcada a la reduccion del sueldo, la eliminaciéon de bonos y estimulos de
desempefio implementados con anterioridad y que tuvieron la finalidad de motivar y retener

a los trabajadores.

2.2.2.5 Factor de Liderazgo

Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos en una direccién
determinada, inspira valores de accion y anticipando escenarios de desarrollo de la accion
de ese grupo (Alles, 2002). Es la capacidad de la direccion para conducir el proceso por
medio del cual, el lider influye en la satisfaccion de los objetivos y necesidades

organizacionales.

La esencia del liderazgo para Rodriguez (2014) es “lograr inspirar a las personas para que
sigan a alguien, lo que hace a un lider” (p. 5). Las personas siguen a quien consideran, sera

un medio para alcanzar sus propios deseos, motivos y necesidades.
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El lider se preocupa por el desarrollo individual del grupo que tiene a su cargo, observa a los
trabajadores no como un medio de produccion sino que los resalta como personas que deben
ser tratadas desde el punto de vista humano, tomando en cuenta varios factores que
posibiliten la integracion, la promocion de un clima laboral saludable, orientado hacia el

beneficio de todos los miembros y no solo de quien los dirige.

Consecuentemente, el lider siempre apoyara el logro de objetivos, tomando su lugar frente
al grupo de trabajo para facilitar su progreso e inspirar el cumplimiento de metas personales,
profesionales y organizacionales, potencializando asi su habilidad para el liderazgo,

Sallenave (1995) menciona tres elementos principales en la habilidad del lider:

capacidad para comprender gque los seres humanos tienen diferentes fuerzas motivadoras
en diferentes momentos y diversas situaciones; habilidad para inspirar y la fuerza para
actuar de forma tal que se establezca un clima laboral apropiado, para despertar
motivaciones, implementando un estilo de liderazgo que integre el buen trato y respeto

por las personas. (p. 29)

El liderazgo deberéa tener habilidades técnicas, humanas y conceptuales que fortalezcan las
relaciones humanas y personales con sus colaboradores, por lo que el comportamiento del
lider debera ir en intima conexién con sus cualidades personales y las caracteristicas de su
personalidad que relativamente son fijas; es decir, es posible que los rasgos de su
personalidad sean estables durante casi toda su vida pero su comportamiento cambia con

relativa frecuencia.

Mientras que el clima laboral influye directamente en el proceso y desarrollo de las funciones
de las organizaciones el comportamiento del lider lo hace en sus seguidores, siendo
responsable del éxito o del fracaso de ellos, quienes son los encargados de contribuir al
cumplimiento de las metas institucionales (Serrano & Portalanza, 2014). De tal manera que,
para que el liderazgo sea eficaz, deben tomarse en cuenta cuatro componentes; cualidades

del lider, estilos de liderazgo, caracteristicas de los liderados y factores de la situacion.
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22251 Cualidades del lider

Todas las personas tienen la capacidad de ejercer liderazgo en diversos aspectos y diferentes
escenarios sociales; mientras unos asumen riesgos y motivan al resto de sus subordinados
para un trabajo conjunto, otros son innovadores y crean estrategias para utilizar los recursos
que tienen a su disposicion de forma adecuada.

Sallenave (1995) enfatiza que entre las cualidades del lider, se debera encontrar
principalmente la capacidad para comprender que los seres humanos tienen diferente fuerzas
motivadoras en distintos momentos y en diversas situaciones; habilidad para inspirar y
fuerza para actuar de una determinada forma que genera un clima laboral apropiado y que
despierte motivaciones, implementa un estilo de liderazgo que integre el buen trato y respeto

por los demas.
Rodriguez (2018) afirma que el lider, a pesar de mantenerse pendiente de las técnicas y
herramientas que le permitan avanzar con éxito en su trabajo, debe tener presente una

combinacidn de ciertas caracteristicas que los distinguen de los demas, tales como:

Asertividad

e Empatia

e Habilidades de comunicacion

e Autocontrol

e Confianza en los demés

e Persistencia

e Flexibilidad

e Aprecio por los demas

e Ayudar a los demaés a desarrollarse
e Ser persistentes y responsables

e Procura identificar los problemas en sus estados iniciales.

Cuanto mejor gestione el lider cada una de estas areas, estard en la capacidad de generar
entre unos y otros la motivacion propia de quien se siente participante y que contribuye

activamente en el progreso colectivo.
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2.2.2.5.2 Estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo son las diferentes formas utilizadas para alcanzar objetivos y
maximizar el rendimiento de sus colaboradores. Toma en cuenta que la concepcion del
liderazgo depende del comportamiento de los lideres, es necesario conocer algunos tipos de

liderazgo en la préactica de las empresas de hoy en dia (Rodriguez , 2014).

Consecuentemente, los estilos de liderazgo son resultados del comportamiento de los lideres
hacia sus subalternos; en este mismo sentido, Chiavenato (2005) hace énfasis en que los
estilos del liderazgo son consecuencia del comportamiento que presentan los lideres dentro
de las organizaciones; los estilos dependen de los antecedentes, conocimientos, valores y
experiencias que se obtienen a lo largo de la vida. Para Pacsi, Estrada, Pérez y Cruz (2014)

tres son los estilos basicos y son los siguientes:

Liderazgo autocratico: se refiere a la forma extrema de trabajo y de poder absoluto sobre
los equipos de trabajo, donde los colaboradores apenas tienen oportunidad de opinar y
sugerir; ciertos miembros del equipo de trabajo se siente ofendido por el trato que da el lider,

por esta razén se genera un alto indice de rotacion de personal y de ausentismo laboral.

Liderazgo participativo o democratico: se caracteriza porque el lider democratico es el
que toma la Gltima decision e invita a otros miembros del equipo de trabajo a colaborar con
el proceso de toma de decisiones, de tal manera que la responsabilidad de alcanzar metas y
cumplir objetivos no recae en una sola persona sino en todo el grupo. El lider democratico
adopta una actitud de guia y no se somete a la voluntad de un grupo de personas. Esteestilo
de liderazgo es considerado uno de los mas efectivos cuando se trata de lograr una meta en
comun donde se favorece la interaccion y el desarrollo de habilidades dentro de un trabajo

conjunto (Riquelme, 2017).

Liderazgo Laissez-Faire o liberal: esta expresion francesa significa déjalo ser; describe
lideres que han definido objetivos y facilita los recursos, permiten que sus colaboradores
trabajen por su cuenta y como mejor lo crean conveniente (Pacsi et. al., 2014); de este tipo
de liderazgo se obtienen organizaciones menos eficientes y efectivas. Rodriguez (2014)

afiade los siguientes estilos de liderazgo:
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Liderazgo burocratico: este tipo de estilo actian segun las instrucciones; es decir siguen
reglas y procedimientos rigurosos y preestablecidos y se aseguran que sus equipos de trabajo
sean precisos, concretos y disciplinados. Para Pons y Ramos (2012) es un estilo de liderazgo
muy apropiado en procesos productivos que represente riesgos de seguridad como el trabajo

con maquinaria, sustancias toxicas o cuando se manejan altas sumas de dinero.

Liderazgo carismatico: en este caso, el lider infunde mucho entusiasmo y cordialidad para
conducir a los demas; el problema en este estilo de liderazgo es el de creer mas en si mismo
que en su equipo de trabajo, un determinado proyecto podria colapsar el momento en el que
abandone la empresa. Para los colaboradores, el éxito esta ligado a la presencia del lider
carismatico (Aldana, 2016).

Liderazgo orientado a la tarea: se orienta en el cumplimiento del trabajo, pueden ser bueno
para definir el trabajo y los roles, ordenar estructuras y planificar, organizar y controlar, pero
no velan por el bienestar de sus subordinados por lo que se observa una frecuente rotacion
de puestos de trabajo. Para Daccach (2017) este estilo de liderazgo se da especialmente en
trabajos donde hay situaciones que requieren situaciones inmediatas y correctas tales como:
en un hospital en el area de cirugia de especialidades, brokers de instrumentos financieros

en tiempo real, entre otros.

2.2.25.3 Caracteristicas de los liderados

Para Chelladurai (1984) existen caracteristicas de los liderados en el comportamiento del
lider, de tal forma que, los liderados difieren en su deseo y en su necesidad del liderazgo. En
este caso, unos se encuentran prestos para aceptar responsabilidades y cierta autonomia en
las decisiones mientras que otros, requieren orientacion. Entre estas caracteristicas, Alves
(2000) menciona la edad, sexo y personalidad como elementos influyentes en las

caracteristicas de los liderados que influyen en los estilos de liderazgo adoptados.

2.2.25.4 Factores de la situacion

Refiere a la premisa respecto a la influencia de la situacion en la eficacia del liderazgo que

sefiala que diferentes situaciones exige distintos modos de situacion; de tal manera que, el
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lider eficaz utiliza un estilo para cada situacion, donde se hace énfasis a la flexibilidad en la
aplicacion de los diferentes estilos de liderazgo y que constituye una cualidad elemental del
lider.

2.2.6. Factor de Condiciones de trabajo

Segin Fernandez (2017) las condiciones de trabajo se entiende por “las condiciones
ambientales del lugar donde se desarrolla el trabajo y sus alrededores, que puede hacerlo
desagradable, molesto o sujeto a riesgos, exigiendo al ocupante del cargo una fuerte

adaptacion para mantener su productividad y rendimiento” (p. 30).

Es cualquier aspecto que genere posibles consecuencias negativas y afecte la salud de los
trabajadores, entre ellos se pueden sefialar las condiciones ambientales, tecnoldgicas, las
cuestiones de la organizacién y la ordenacion del trabajo; deben ser proporcionales a los
servicios prestados y de forma equitativa a los trabajadores sin que puedan hacerse
diferencias por motivos de raza, sexo, religion, doctrina politica o nacionalidad.

Por norma general, estas condiciones de trabajo deberan estar estipuladas en el contrato que
vincula al trabajador con la empresa o bien son asumidas por la aplicacion legal de convenio

colectivo de trabajo (Irazébal & Jiménez, 2010).

Las condiciones de trabajo se vinculan consecuentemente, con el estado del entorno laboral,
razén por la que, la alta direccion conjuntamente con su cultura y sistemas de gestion,

deberan proporcionar y asegurar a los trabajadores las siguientes condiciones de trabajo:

1. Condiciones de seguridad: en este grupo se incluyen condiciones materiales que
influyen sobre los accidentes laborales, tales como los lugares y equipos de trabajo; de
este tipo de condiciones se encarga especificamente el departamento de Seguridad del

Trabajo, responsable de la prevencion de los accidentes de trabajo.

2. Condiciones de trabajo de origen fisico, quimico y bioldgico: donde se incluyen los

siguientes aspectos:
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Contaminantes fisicos: ruido, iluminacion, condiciones térmicas, radiaciones
ionizantes y no ionizantes.
Contaminantes quimicos: vapores, polvo, gases y aerosoles.
Contaminantes bioldgicos: constituidos por microorganismos, bacterias, virus, hongos
y demés causantes de enfermedades profesionales.
Del conocimiento de las condiciones citadas se encarga higiene industrial, responsable de la
prevencion de las enfermedades profesionales.

3. Condiciones de trabajo derivadas de las caracteristicas del trabajo: incluyen
aquellas condiciones especificas del trabajo tales como las caracteristicas de la
produccién de la tarea como por ejemplo la velocidad del trabajo, horarios, pudiendo
clasificarlas en dos grupos:

Factores dependientes de la tarea: refiere al grado de concentracion, relaciones con los
superiores, complejidad, promocion, iniciativa, etc.
Factores de organizacion temporal: donde se encuentran: jornadas de trabajo, turnos,

ritmo de trabajo entre otros.

2.3. Gamificacién

Se define a la gamificacién como el uso de las técnicas y la estética de los juegos en cualquier
ambito, su principal objetivo es poder influir en el comportamiento de los individuos,
independientemente de los objetivos secundarios como el gozo de las personas mientras

realizan la actividad del juego (Diaz & Troyano, 2017).

La gamificacion proporciona experiencias y crea sentimientos de dominio y autonomia en
las personas dando lugar a un importante cambio en el comportamiento en éstas. Mediante
la utilizacién del juego a través de incentivos, ganancias, se logra la conducta deseada por

parte de los participantes.

Vassileva (2012) dice que:

Desde que las personas nacen estan acostumbradas a llevar a cabo una determinada
actitud para conseguir un determinado bien (ganancias) y es asi como, para que las
personas tengan una conducta definida, se crea un sistema adecuado, que en este caso
podria es la gamificacion para obtener el comportamiento deseado. (p. 23)
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Lo que se busca a través de la gamificacion es lograr un cambio de actitud sin necesidad de
utilizar la coercion o el engafio, a su vez, se emplean elementos del juego para la realizacion
de una tarea especifica en forma estimulante, que promueva la motivacion y el

fortalecimiento de conductas positivas para la solucion de un problema.

En este mismo sentido, Teixes (2015) menciona que “la gamificacion es la aplicacion de
recursos propios de los juegos (disefio, dinamicas, elementos, etc.) en contextos no ludicos,
con el fin de modificar los comportamientos de los individuos, actuando sobre su

motivacion, para la consecucion de objetivos concretos”. (p. 5)

Al analizar esta definicion se puede evidenciar la aplicacion del juego como un elemento
propio y esencial de esta técnica aplicada en otros contextos para alcanzar objetivos
especificos, se modifican conductas y se incrementa la motivacion de los participantes a fin

de lograr su permanencia en el tiempo.

Para Gallego y De Pablos (2013) es una practica empresarial reciente que se encuentra en la
interseccion entre el marketing, los juegos y la psicologia, con el propdsito Gnico de crear
experiencias de usuario atractivas y emocionantes con el fin de motivar, lograr, promover y
conservar una mayor participacion en los atributos de productos y servicios que las empresas

ofrecen.

Diferentes son los ambitos integrados a los juegos en relacion con la actividad diaria, por
tanto, las empresas tienen en esta practica la posibilidad y el reto de gestionar una variedad
de tipos de jugadores: triunfadores, sociables, exploradores y ambiciosos, en escenarios
diferentes. Esta practica promueve la colaboracion entre usuario y empresa para conseguir

estrategias de co-creacion de valor (Payne, Storbacka, & Frow, 2008).

2.3.1 Caracteristicas de la gamificacién en ambitos laborales

La gamificacion en ambitos laborales forma parte de una estrategia de aprendizaje eficiente.
A parte de plantear procesos formativos tradicionales, la inclusion del juego mejora

significativamente la experiencia y tomar en cuenta que el juego es el medio, nunca es el fin.

e Fomenta la competencia amigable.



e Transmite un sentido de logro en los participantes.

e Involucra a las personas al cambio de comportamiento deseado.

e Motiva a los equipos de trabajo a avanzar en el desarrollode capacidades

adquisicion de nuevos habitos que influyen positivamente en el ambiente de trabajo.

e Lagamificacion siembra el germen de un cambio visible, a través del aprendizaje por

medio de técnicas ludicas.

e Elaprendizaje se convierte en experiencia y cuando se combina el juego con altos niveles

de compromiso, la retencion del conocimiento adquirido es mayor.

2.3.2 Elementos de la gamificacion

Los elementos que forman parte de la gamificacion se clasifican en tres categorias de acuerdo
con Werbach y Hunter (2012) y son: dindmicas, mecanicas y componentes. Las mecanicas
se entienden como los componentes basicos del juego por sus reglas y funcionamiento,
mientras que las dindmicas son las formas en que se ponen en marcha las mecénicas; los
componentes son los recursos y herramientas con los que se cuentan y son utilizados para

disefiar una actividad de gamificacién, la siguiente tabla muestra algunos ejemplos de

dinamica, mecanicas y componentes.

Tabla 2.1: Ejemplos de dindmicas, mecanicas y componentes

Emociones Curiosidad, competitividad, frustracion, felicidad
Una historia continuada es la base del proceso de
Narracion aprendizaje
Dinadmicas |Progresion Evolucion y desarrollo del jugador
Interacciones sociales, comparierismo, estatus,
Relaciones altruismo
Restricciones Limitaciones o componentes forzosos.
Colaboracién Trabajar juntos para conseguir un objetivo.
Competicion Unos ganan y otros pierden.
Desafios Tareas que implican esfuerzo, supongan un reto.
Recompensas Beneficios por logros.
Mecanicas |Retroalimentacion | Cémo se hace.

Suerte

El azar influye.

Transacciones

Comercio entre jugadores, directamente o con
intermediarios.

Turnos

Participacion secuencial, equitativa y alternativa.
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Componentes

Avatar Representacion visual del jugador.
Colecciones Elementos que pueden acumularse.
Combate Batalla definida.

Desbloqueo de
contenidos

Nuevos elementos disponibles tras conseguir
objetivos.

Equipos

Trabajo en grupos con un objetivo comun.

Graficas sociales

Representan la red social del jugador dentro de la
actividad.

Limites de tiempo

Competir contra el tiempo y con uno mismo.

Insignias

Representacion visual de los logros.

Desafios predeterminados con objetivos y
Misiones recompensas.

Diferentes estadios de progresion y/o
Niveles individualidad.
Puntos Recompensas que representan la progresion.

Clasificaciones y
barras de progreso

Representacion gréafica de la progresion y logros.

Regales

Oportunidad de compartir recursos con otros.

Tutoriales

Familiarizarse con el juego, adquisicion de normar
y estrategias.

Fuente: Werbach et. al. (2012)

En funcion de las dindmicas que se disefien se deberan aprovechar mas unas técnicas

mecénicas que otras y utilizar variedad de componentes o recursos para lograr el objetivo

trazado.

2.3.3 Tipos de gamificacién

Werbach et. al. (2012) propone tres tipos de gamificacion:

e Gamificacion Interna: con el objeto de incrementar la motivacion dentro de una

organizacion.

e Gamificacion Externa: cuando se busca involucrar a los clientes con el propoésito de

mejorar las relaciones entre éstos y laempresa.

e Gamificacion para el cambio de comportamiento: para formar nuevos habitos y

comportamientos en los jugadores.



36

2.3.4 Tipologia de actores

Segun Goikolea (2013) el principal modelo de segmentacién de jugadores basado en el
comportamiento de los usuarios de juegos MUD (multiuser dungeons) definié cuatro tipos

de usuarios en gamificacion:

e Triunfadores: su objetivo es resolver retos y recibir premios, al aumentarlos se retiene a
los participantes.

e Exploradores: exploran una plataforma y descubren todas las opciones que el sistema
ofrece, cuanto mas complejo sea el esquema y el entorno del juego, mas tiempo se le
podra retener al jugador.

e Sociables: son usuarios para los que las funciones sociales del juego son mas importantes
que el juego en si. Facilita perfiles de usuarios completos y sistemas de comunicacion
entre si, retiene a los jugadores por mas tiempo.

e Competidores: el objetivo de este tipo de usuarios es la competicion, ganar al resto los

motiva y anima a seguir adelante.

Muchos expertos coinciden en sefialar que para alcanzar la meta se analizan y miden una
serie de conceptos claves del comportamiento humano para influir en su comportamiento del

publico objetivo (Serrano & Balanzo, 2013).

2.3.5 Motivacién para el aprendizaje

Hace alusion al aspecto a través del cual, el ser humano se diferencia de los demas seres.
Para Carrillo, Padilla, Rosero y Villagdmez (2009) los resultados del aprendizaje dependen
en gran medida de los conocimientos, habilidades y valores adquiridos o desarrollados
previamente por el individuo y por la motivacion que ponga por aprender, la motivacion
entendida como un mecanismo que incita a la persona para la accion.

Consecuentemente, la motivacion es fundamental en el aprendizaje e influye positivamente
en el desempefio del ser humano en todo &mbito de su vida. El esfuerzo por alcanzar una

meta son ejemplos claros de motivacion por aprender.
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2.3.6 Creacion y mantenimiento de las expectativas

La creacion y mantenimiento de las expectativas se refiere a la prevalencia del estimulo
personal y grupal, para fortalecer valores tales como el trabajo en equipo, la comunicacion,
toma de decisiones que indudablemente influird en un mejor clima laboral, a través de
mecanicas de juego practicas y sencillas, con reglas, recursos concretos y especialmente con
las recompensas, fases y niveles a través de los cuales se desarrolla la actividad ludica
(Marquez, 2018).

Se trata de captar toda la atencion posible, asociada a la curiosidad para obtener una
satisfaccion en base a una experiencia divertida o estimulante que al finalizar tendrd una
recompensa; de tal manera que se pretender mantener el interés del jugador todo el tiempo
posible y a su vez, desarrollar sus habilidades, capacidades, conocimiento e implicacién con

los demas jugadores

2.3.7 Control del usuario

Las técnicas de gamificacion, pretenden ser un componente ludico y educativo porque se
trata de desarrollar en los jugadores ciertos comportamientos que influyan positivamente en
su desempefio laboral, por ello se disefian juegos, donde el participante, tenga ciertocontrol
sobre la mecénica del desafio mediante el incremento de su implicacion en el mismo; es
decir, extrae los elementos del juego que mas le han divertido, los adapta y aplica en su
ambito de trabajo (Foncubierta & Rodriguez, 2014).

2.4 Neuromarketing

El neuromarketing es una disciplina que nacié de otras, segun Braidot (2007):

El marketing se sustentd en otras disciplinas, como la psicologia, la sociologia, la
economia, las ciencias exactas y la antropologia con los avances de las neurociencias y
de la neuropsicologia, se produjo una evolucion que dio lugar a la creacion de una nueva
disciplina, que se conoce como neuromarketing. (p.80)
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Por tanto, se le considera un término aun desconocido por varias personas, es una evolucion
del marketing tradicional y se adapta a las nuevas necesidades de los consumidores las cuales
necesitan ser satisfechas. Norin (2011) lo define:
Como una disciplina avanzada, que investiga y estudia los procesos cerebrales que
explican la conducta y la toma de decisiones de las personas en los campos de accién

del marketing tradicional: inteligencia de mercado, disefio de productos y servicios,
comunicaciones, precios, posicionamiento y ventas. (p.50)

Es por ello que cuando se aplican nuevas tecnologias para la investigacion el neuromarketing
facilita la comprension de las necesidades de los clientes y permite detectar y superar los
errores. Braidot (2007) manifiesta que esta disciplina busca entender “cémo los sistemas
sensoriales del cerebro codifican la informacion procedente del mundo exterior, es decir,
cémo hace el sistema nervioso para traducir la enorme cantidad de estimulos a los que esta

expuesto”. (p.18)

Por otra parte, Brusattin (2015) sefala que el neuromarketing “es una disciplina que estudia
la respuesta del cerebro humano a estimulos exteriores con el propoésito de incrementar los
beneficios de una actividad comercial, explotando preferencias y percepciones que operan a

nivel subconsciente y cuyo efecto es observable empiricamente” (p.7).

Se conoce también que el neuromarketing es Gtil para formar estrategias que persuadan al
usuario a adquirir un producto o servicio. Ospina (2014) por su parte manifiesta que “influye
en el proceso de decision de compra porque permite medir la parte racional, emocional e
instintiva de las personas para crear estrategias de mercadeo efectivas que lleguen
directamente al cerebro del consumidor” (p.6). Es por ello que se puede manifestar que el
neuromarketing estimula en el cliente instintos y emociones. La satisfaccion de las

necesidades del usuario es lo imprescindible para este enfoque.

2.4.1 Las Emociones

Las emociones son un conjunto de respuestas automaticas, presentes en cada accion que el
ser humano realiza. Damasio (2005) afirma que las emociones son “respuestas producidas

por el cerebro normal cuando éste detecta un estimulo emocionalmente competente, esto es
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el objeto o acontecimiento cuya presencia real 0 rememoracion mental, desencadena la

emocion”.(p.20)

Las emociones son la fuerza motivadora méas importante conocida en el ser humano;
actualmente se conoce que la decision que adopta una persona es conducida mas por factores
emocionales asociadas a la marca que por otros factores. Para Segui (2017) las emociones
forman parte en la toma de decisiones, la incursion del neuromarketing influye en el

marketing y cambia sus formas de aplicacion.

Para Ferrer (2009) el mundo actual, se encuentra en la era de las emociones y el demostrarlo
es el mejor tratamiento contra el estrés y demas afectaciones que trae consigo el mundo
tecnoldgico y son precisamente, las emociones, las que dirigen el comportamiento del
individuo, observadas en las reacciones impulsivas de la persona, que después termina por

arrepentirse.

Las emociones nacen en el sistema limbico, sentir es lo primero que impacta ante un
estimulo. El ser humano no es consciente del significado de las emociones que siente porque
la mente no consciente se toma un determinado tiempo, alertando a la consciencia lo que
sucede (Ferrer, 2009, p. 24).

Goleman (2012) sefiala que neurofisiologicamente, parte de la informacion percibida por el
cerebro, provoca secrecion de adrenalina, con el fin de que el ser humano actie

anticipadamente y de forma espontanea, inclusive antes de cualquier situacion de urgencia.

Las emociones a pesar de no ser respuestas automaticas, si influencian al ser humano
en sus decisiones, porque la atencion no se capta mediante argumentos racionales sino
a través de imagenes que emocionen, cuanto mas intensa sea esta emocion, mas
profunda sera la conexidn neuroldgica; por esta razon, las campafias publicitarias tratan
de fortalecer estas redes neuronales porque son las que finalmente motivan a la accion
impulsiva en determinado momento (Ferrer, 2009, p. 27).

En la actualidad, los medios de comunicacion se han convertido en espacios idoneos de
entretenimiento mediatico con el propoésito de que la audiencia experimente vivencias
emocionales. Esto se explica en el hecho de que el hombre hoy en dia, busca placer el mayor

tiempo posible; por ello, las estrategias de neuromarketing permitiran estimular
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emocionalmente, los sentidos y la memoria de las personas para mejorar el clima laboral

dentro de una organizacion.

2.4.2 Los sentidos

Para Baptista, Del Fatima y Mora (2010) los temas sensoriales reciben informacion del
entorno a través de diferentes estimulos ambientales que activan los receptores sensoriales,
denominadas neuronas de primer orden, que convierten al estimulo en energia

electroquimica para luego producirse la hiperpolarizacion del receptor sensorial.

A continuacion la informacién se transmite al sistema nervioso central a través de una serie
de neuronas sensoriales aferentes. Los principales tipos de receptores son los

mecanorreceptores, fotorreceptores, quimiorreceptores, termorreceptores y nociceptores.
Tabla 1.2: Tipos de receptores

Tipo de Receptor Modalidad Localizacion
Tacto Piel
Mecanorreceptor Audicion Organo de corti
Vestibular Cupula
Fotorreceptor Vision Retina
Quimiorreceptor Olfacion Mucosa olfatoria
Gusto Lengua
Termorreceptor Temperatura Piel
. Dolor y
Nociceptor temperatura Piel

Fuente: Constanzo (2006)

La tabla 2 muestra los tipos de receptores, modalidad y localizacion y su identificacion en
los cinco sentidos, asi mismo los sentidos tienen una ubicacion especifica en la corteza
cerebral, razén por la que cada sentido tiene caracteristicas especiales lo que genera

respuestas sensoriales diferentes que contribuyen a la percepcion.

2.4.3 La memoria

La memoria es la capacidad de adquirir, almacenar y recuperar informacion. El ser humano
es lo que es, gracias que lo que aprende y recuerda; sin memoria el individuo no seria capaz

de percibir, aprender o pensar, no podria expresar sus ideas y no tendria una identidad
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personal porque sin recuerdos seria imposible saber quién es y la vida perderia sentido
(Kundera, 2016).

De acuerdo con Rodriguez (2017) la memoria no es:

Una entidad unitaria y homogénea, en el cerebro no existe un lugar concreto donde se
almacenen los recuerdos; todo lo contrario, consta de varios sistemas que permiten
adquirir, retener y recuperar la informacion que se encuentra en el entorno. Cada
memoria tiene su propio circuito anatémico y las diferentes lesiones cerebrales que el
individuo sufre a lo largo de su vida, borran recuerdos distintos. (p. 138)

Estos sistemas de memoria, cada uno con sus propias funciones y modos de funcionamiento,

operan de forma coordinada y simultadnea, adoptando diversidad de formas; cuando se

almacena algo en la memoria, se almacena informacion a corto y largo plazo. Ambas formas

pueden debilitarse debido a una variedad de razones y condiciones clinicas que las afectan.

2.4.3.1 Tipos de memoria

Memoria a largo plazo: refiere el periodo prolongado de tiempo para recordar una
informacion especifica. Este tipo de memoria se divide en declarativa (explicita) y la no
declarativa (implicita), a criterio de Martos (2016) las caracteristicas son las siguientes:
La memoria declarativa o explicita: asociada a la consciencia, a la percepcion
consciente del mundo que incluye el conocimiento objetivo de las personas, lugares,
cosas, se distingue a su vez dos tipos: memoria semantica y episodica.

La memoria semantica: refiere el conocimiento del mundo exterior aprendido a lo largo
de la vida y muy necesario para el uso del lenguaje.

La memoria episodica: es la memoria autobiografica que permite recordar hechos

concretos, especificas o experiencias personales determinadas (Garcia, 2019).

La memoria no declarativa o implicita: refiere a las experiencias previas que ayudan
en la ejecucion de una tarea, sin que exista una percepcion consciente de la existencia de
esas experiencias (Schacter, 1987). Este tipo de memoria provoca el fendmeno conocido
como efecto de ilusion de verdad, que sugiere que los sujetos son Mas propensos a

calificar como verdaderos aquellos enunciados que ya han escuchado con anterioridad.
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La memoria implicita opera de forma automatica y no puede expresarse verbalmente, se
manifiesta en forma de memoria procedimental porque permite recordar la forma en la
que se realizan actividades especificas y habituales. Schacter (2019) afirma que su

funcionamiento es diferente a los mecanismos que rige la memoria explicita.

Memoria a corto plazo: es el tiempo muy breve en que se tiene en cuenta una
informacion para descartarla o transferirla a la memoria a largo plazo.

2.4.3.2 Procesos basicos de la memoria

El individuo construye y renueva la representacion del mundo y entorno a partir de tres

procesos cognitivos fundamentales: la percepcion, el aprendizaje y la memoria. La

percepcion alude a las impresiones que el ser humano percibe de un objeto a través de los

sentidos; el aprendizaje refiere a la adquisicion de conocimientos sobre el mundo a través de

la experiencia mientras que la memoria es la retencién y el recuerdo de esos conocimientos
(Kundera, 2016).

La memoria cumple tres funciones bésicas: retne informacién, la organiza para que tenga

significado y la recupera cuando el ser humano requiera recordar algo. Este recuerdo de

hechos o conocimientos consta de tres etapas: codificacidn, almacenamiento y recuperacion.

Codificacion: es la transformacidn de los estimulos en una representacién mental, en esta
fase, la atencién es importante por la direccion y el esfuerzo con que se procesan los
estimulos.

Almacenamiento: consiste en retener los datos en la memoria para utilizarlos
posteriormente. La organizacion de la informacién se la realiza a través de esquemas que
forman conjuntos de conocimientos.

Recuperacion: es la forma en que las personas acceden a la informacion almacenada en
su memoria. Puede ser espontanea cuando los recuerdos surgen de forma voluntaria
(Gramunt, 2008).



CAPITULO Il

METODOLOGIA

3.1 Enfoque

Sobre la base de las necesidades de la investigacion se decidié utilizar un enfoque
cuantitativo que, de acuerdo con la definicion de este enfoque “usa la recoleccion de datos
para probar hipétesis, con base en la medicién numérica y el andlisis estadistico, para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (Hernandez, Fernandez, & Baptista,
2014, p.4)

3.2 Alcance

Al considerar el objetivo principal de la investigacion: Disefiar un modelo de intervencion
basado en Gamificacion y Neuromarketing para el mejoramiento del clima laboral, mediante
la revision bibliogréfica, se concluy6é que la informacion sobre los temas anteriormente
mencionados en torno al talento humano es relativamente limitada. Por ello el alcance es
descriptivo, este estudio “busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles
de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se

someta a un analisis” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p.80).

3.3 Disefno

Para esta investigacion se utilizé un disefio no experimental de corte transversal, “estudio
que se realiza sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sé6lo se observan los
fenémenos en su ambiente natural para después analizarlos” (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2014, p.151). De corte transversal es decir “Investigaciones que recopilan datos en

un momento Unico” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014, p.151).

3.4 Poblacion

Dado que el clima laboral es el ambiente en que se desenvuelven todos los trabajadores se
decidié tener en cuenta la percepcion del total de la poblacion de estudio en la organizacion,

la cual estd conformado por 150 personas dividido en 6 areas (Administracion, produccién,
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matriceria, calidad, mantenimiento, almacén e ingenieria), de los cuales 133 son hombres y

17 mujeres. Con un nivel de educacion que va desde la primaria hasta un nivel universitario.

3.5 Instrumentos

Para esta investigacion se utilizd un cuestionario de encuesta realizado por Mg. Gonzalo
Pazmay y Mg. Angel Ortiz en el afio 2015 el cual ha sido adaptado para medir el clima
laboral de la empresa, conformado por 27 items que miden 5 dimensiones del clima laboral
que son: comunicacion, liderazgo, motivacion, compensacion y condiciones de trabajo, se
realiz6 la respectiva prueba piloto y se sometio a criterio de especialistas para validar su
factibilidad. En el cuestionario un sujeto o un grupo responden de manera personal varias
preguntas planteadas por escrito. Una de sus principales ventajas es su rapidez, dado que

puede aplicarse en una misma sesion a varias personas.

3.5.1 Validez y Confiabilidad

El Cuestionario de clima laboral de Pazmay y Ortiz (2015) obtuvo un coeficiente de alfa de
cronbach de 0,757. Segun Aron y Aron (2001) “En psicologia una prueba deberia presentar
una confiabilidad de al menos 0,7 y preferentemente cercana a 0,9 o menores” (p. 567). Al
arrojar un coeficiente superior a 0,7 sefiala el Cuestionario de clima laboral posee un valor

alto de confiabilidad.



3.6 Operacionalizacion de variables

3.6.1 Operacionalizacion variable: Clima Laboral

Tabla 2.1: Operacionalizacién Clima Laboral

Conceptualizacion

Dimensiones

Indicadores

Items

CLIMA LABORAL

Es el conjunto de
caracteristicas
permanentes que
describen una
organizacion, la
distinguen de otra, e
influyen en el

comportamiento de las

Factor motivacion

(Robbins S. , 1994) define la motivacion
laboral como “la voluntad para hacer un
gran esfuerzo por alcanzar las metas de
la organizacion, condicionado por la
capacidad del esfuerzo para satisfacer

alguna necesidad personal”.

-Nivel de rotacion
-Nivel de Objetivos cumplidos

-N° de Sugerencias para

mejoras de la organizacion

-Ausentismo

- ¢Realiza su trabajo con agrado?

- ¢ Se siente motivado por asistir

diariamente a su trabajo?

- ¢Los mejores momentos los pasa enel

trabajo?

- ¢Se siente valorado por los trabajos bien

hechos?

- (El trabajo que realiza es gratificante

para usted?

personas que la forman.

Factor comunicacién

Segun (Capriotti, 1998) La
comunicacion es contar a la
Organizacion lo que la Organizacién
esta haciendo. Esta nocién tiene un

marcado caracter informacional, ya que

-Exactitud en la informacion

dentro de la organizacién

-Entendimiento con los demas

miembros de la empresa

-Comunicacioén efectiva

- (En la empresa le escuchan sus ideas y

sugerencias?

- ¢Se comunica adecuadamente con su

jefe?
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€s una perspectiva en la que se busca
informar al personal de las noticias que

suceden en la empresa.

- ¢Le comunican sobre los logrosy

dificultades de la empresa?

- ¢Se comunica adecuadamente con sus

comparieros de trabajo?

- ¢Recibe toda la informacion para

realizar su trabajo?

- ¢Es adecuada la temperatura y la

iluminacion en su lugar de trabajo?

Factor compensacion

La compensacidn (sueldos, salarios,
prestaciones) es la gratificacion que los
empleados reciben a cambio de su labor,
es el elemento que permite, a la
empresa, atraer y retener los recursos
humanos que necesita, y al empleado,

satisfacer sus necesidades materiales.

-Bonos por cumplimiento de

metas

-Nivel de necesidades

satisfechas

-Incremento de la

remuneracion

- ¢ Considera que sus ingresos son justos y

equitativos?

-¢El salario le permite satisfacer sus

necesidades?

-¢Es posible que sus ingresos mejoren por

su trabajo?

-¢Es reconocido su aporte cuando se

logran las metas?

-¢Son satisfactorios los beneficios y

recompensas que recibe?
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Factor liderazgo

Es la habilidad necesaria para orientar la
accion de los grupos humanos en una
direccion determinada, inspirando
valores de accion y anticipando
escenarios de desarrollo de la accion de
ese grupo (Alles, 2002).

-Canales de comunicacion
-Relaciones interpersonales

-Retroalimentacion

-¢Cuando tiene problemas recibe apoyo

de la empresa?

-¢La empresa le brinda la oportunidad de
capacitarse?

-¢Las érdenes que recibe son factibles de

cumplir?

-¢Sus superiores mantienen una buena

relacion con usted?

-¢Le dan a conocer los reglamentos de la

organizacion?

Factor Condiciones de trabajo

Segun (Chiavenato, 1999) condiciones
de trabajo “se refiere a las condiciones
ambientales del lugar donde se
desarrolla el trabajo y sus alrededores,
gue puede hacerlo desagradable,
molesto o sujeto a riesgos, exigiendo al
ocupante del cargo una fuerte
adaptacion para mantener su

productividad y rendimiento”

-Nivel de accidentes
-Nivel de incidentes

-Condiciones inseguras

-¢Dispone de suficiente espacio para

realizar su trabajo?

-¢Se ha enfermado por las condiciones en
las que realiza su trabajo? -;Corre riesgo
su integridad fisica por el manejo de

equipos y herramientas?

-¢Le causan molestias los ruidos y olores
de los productos que se emplean en la

empresa?
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-¢Es adecuada la temperatura y la

iluminacion en su lugar de trabajo?

-¢Le causa estrés su trabajo?

Elaborado por: Verdnica Masapanta
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3.6.2 Operacionalizacion variable

3.6.2.1: Gamificacion

Tabla 3.2: Operacionalizacién Gamificacion

Conceptualizacién Dimensiones

Indicadores

items

Gamificacion Tipologia de actores

¢Quién?: Analiza las
tipologias de actores que
intervienen en el proceso y sus

roles especificos

Atencion/Curiosidad:
Manifestada por la respuesta
del aprendiz al estimulo de los
componentes didacticos y

pedagdgicos.

- Caracteristicas del alumnado (target).

- Roles del alumnado.
- Roles del profesorado.

- Otros actores del proceso.
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Motivacién para el aprendizaje

¢Por qué?: Identificacion de
caracteristicas comunes del E-

learning.

Relevancia/Reto: Coadyuva
al usuario a asociar lo que
aprende con sus experienciasy

necesidades.

- Acceso a conceptos y materiales.
- Agenda de aprendizaje.
- Resolucion de tareas y ejercicios.

- Incremento paulatino del grado de
dificultad de las lecciones.

- Medicion del tiempo en realizar la

actividad.
- Sistemas de interaccion.

- Aprendizaje basado en experienciasy
ejemplificaciones pragmaticas.

Creacion y mantenimiento de las

expectativas

¢ Qué?: Elementos basicos del
juego como sistema de puntos,
niveles, rankings, retos,

trofeos, avatares, entre otros.

Confianza/Control: Nexo
comun de las dimensiones,
crea expectativas positivas

sobre los avances de nivel.

- Elementos de juego: niveles, retos,

metas, etc.

- Sistemas de recompensa: tabla de

posiciones, medallas, puntos (PBL).
- Feedback de las interacciones.

- Narrativa y Storytelling. - Fomento de

competencia/colaboracion.

Elaborado por: Verdnica Masapanta
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3.6.2.2 Neuromarketing

Tabla 3.3: Operacionalizacion Neuromarketing

Conceptualizacién

NEUROMARKETING

Es una disciplina
avanzada, que investiga y
estudia los procesos
cerebrales que explican la
conducta y la toma de
decisiones de las personas
en los campos de accion

del marketing tradicional

Dimensiones Indicadores items

Emociones - Proposito, principios/ y -Los valores institucionales que
. o . valores diferencian a una empresa de otra

Los sentimientos, junto con las
emociones que con mas frecuencia los - Generar emociones positivas
causan, desempefian un papel decisivo
para la toma de decisiones” (Goleman,
1996, p.33)
Sentidos -Servicios -Estén cubiertas las necesidades de los

Generalmente definidos como un
proceso de recepcion y reconocimiento
de los estimulos que se producen a
través de la vista, el gusto, el tacto, el

oido y el olfato.

-Oferta de servicios
-Gestion empresarial
-Inversién en innovacion
-Gestion de recursos

-Cobertura de necesidades

trabajadores

- ldeas, tacticas y elementos de la gestién
empresarial para afiadir valor a laimagen

institucional

Memoria

Con esto las compafiias buscan crear

ambientes y mensajes que impacten al

-ldentidad corporativa

-La presentacion de la imagen corporativa

(uniformes, colores, papeleria)
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consumidor en diferentes ambitos y de

una manera efectiva, los recuerden.

Control del usuario

¢ Como? Formas de motivar la
interaccion y alientes ciertos
comportamientos de los
usuarios para alcanzar los

objetivos.

Satisfaccion/Fantasia: Usada
para la motivacion por
objetivos, aparece al finalizar
etapas de aprendizaje cuando
el usuario pone en préctica lo

aprendido.

- Capacidad del actor principal (usuario)
de determinar el curso de la historia.

- Personalizacion.

Elaborado por: Verdnica Masapanta
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3.7 Procedimiento Metodoldgico

Para efectos de esta investigacion se llevo a cabo el siguiente proceso metodoldgico.
Inicialmente, se realizo la definicion del problema, los objetivos y el tema de la investigacion
posteriormente se procedio a recolectar la informacion bibliografica referente al tema. El
producto final del presente proyecto es el disefio de un modelo de intervencion basado en
gamificacion y neuromarketing para el mejoramiento del clima laboral. Como consecuencia

se identificaron dos temas principales:

e Clima Laboral

e Gamificacion y Neuromarketing

Se realizd la conceptualizacion de varios términos como recursos humanos, clima laboral,
dimensiones que intervienen en el clima laboral (liderazgo, motivacion, comunicacion,
compensacion y condiciones de trabajo) los cuales ayudaron a entender de mejor manera el

tema.

Para aplicar el instrumente se decidio hacerlo al total de la poblacion, la cual estaba dividida
en seis areas, en cada area se aplicé a cuatro personas al mismo tiempo, posteriormente
mediante el programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) se realiz6 la

tabulacién lo cual permitio obtener el informe de resultados finales.



CAPITULO IV

RESULTADOS

En el presente capitulo se presentan los resultados obtenidos mediante el instrumento
aplicado. La informacion recolectada mediante el cuestionario de clima laboral sirvié como
base para el disefio del plan de intervencidn. En referencia a dichos datos se analizaron cuales
son las dimensiones a priorizar para el posible mejoramiento del clima laboral, de tal manera

que se proponga un modelo de intervencién para el efecto.

4.1 Caracteristicas de la muestra

En este punto se presentan las caracteristicas demograficas de la muestra. Es importante
emitir esta informacion para luego realizar el analisis de los resultados obtenidos mediante
el instrumento. Cabe recalcar que la muestra esta conformada por la totalidad de la
poblacién: 150 empleados. Ellos han indicado su percepcion sobre el clima laboral de la
empresa y por medio de la revision de las caracteristicas de la poblacion se determina la
distribucidn de los participantes segn su edad, sexo, area y nivel de instruccién académica.

En la siguiente tabla se muestra lo indicado.

Tabla 4.1. Descriptivos del sexo de la muestra

Sexo Frecuencia Porcentaje
Masculino 133 88,7%
Femenino 17 11.33%

Fuente: Departamento de Talento Humano
Elaborado por: Veronica Masapanta

En la tabla 6 se puede observar que la poblacidn se encuentra en su mayoria concentradaen
el sexo masculino, representado por un 88,7% del total de la muestra, debido a que la
naturaleza productiva de la organizacion, requiere de peculiar fuerza fisica, muy propia en

su aporte desde el sexo masculino.
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Tabla 4.2: Descriptivo de la edad de la muestra

Edad Frecuencia Porcentaje
18-35 Madurez 84 56,0
Temprana
35-55 Adultez 56 37,3
55 en Adelante- 8 5,3
Madurez

Elaborado por: Ver6nica Masapanta

La mayor parte de la poblacidn se encuentra en un rango de 18 a 35 afios representado por
un 56%, mientras que el 37,3% se ve representado por trabajadores que se encuentran enun

rango de 35 a 55 afios y finalmente el 5,8% de la poblacion tiene de 55 afios.

Tabla 4.3: Descriptivo del 4rea de la muestra

Area Frecuencia Porcentaje

Administracion 19 12,7%
Produccion 88 58,7%
Matriceria 12 8,0%
Calidad 3 2,0%
Mantenimiento 12 8,0%
Almacén 10 6,7%
Ingenieria 6 4,0%

Elaborado por: Verénica Masapanta

La mayoria de la poblacion esta enfocada en la parte de produccion al 58,7% seguido de la
parte administrativa con un 12,7% de ésta y finalmente las areas de mantenimiento y
matriceria con el 8,0% cada una de estas cuatro areas son las mas representativas. Esto indica

que en estas areas son donde mas cantidad de personal se existe.

Tabla 4.4: Descriptivo del nivel de instruccion académico de la muestra

Nivel de Instruccion Frecuencia Porcentaje
Primaria 24 16,0%
Secundaria 90 60,0%
Universitaria 36 24,0%

Elaborado por: Verdnica Masapanta
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Se puede observar que la mayor parte de la muestra con un 60,0% ha completado sus estudios
secundarios, mientras que un 24,0% ha completado sus estudios universitarios y finalmente

un 16,0% solo realizo sus estudios primarios.

4.2 Cuestionario de Clima Laboral

Hay que considerar que este instrumento consiste en la medicion de cinco dimensiones del
clima laboral de Gonzalo Pazmay y Angel Ortiz (2015), realizado para empresas de
produccién. Para confirmar su validez y confiabilidad se hicieron las respectivas

validaciones mediante una prueba piloto y criterios de especialistas.

4.3.1 Anélisis general de resultados

En este punto se realizara un analisis de los resultados generales de la percepcion del clima

laboral de la empresa.

Tabla 4.5: Distribucion por factores

Factores Porcentaje
Motivacion 3,24%
Comunicacion 3,14%
Compensacion 2,73%
Liderazgo 3,17%
Condiciones de trabajo 2,48%

Fuente: Test clima laboral, Pazmay y Ortiz (2015)
Elaborado por: Verdnica Masapanta

A nivel general se pudo identificar un nivel conveniente, con oportunidades de mejora que

se detalla por cada factor a continuacion:



Tabla 3: Factor motivacion

Estadisticos
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Preguntal
¢Realiza su

trabajo con

Pregunta7 ;Se
siente motivado

por asistir

Preguntal2
¢Los mejores

momentos los

Preguntald ;Se
siente valorado

por los trabajos

Preguntal6 ;EI
trabajo que

realiza es

agrado? diariamente a su pasaen el bien hechos? gratificante para
trabajo? trabajo? usted?
Media 3,69 3,57 2,92 2,62 3,42

MEDIA MOTIVACION

3.24 rara vez

Fuente: Test clima laboral, Pazmay y Ortiz (2015)
Elaborado por: Verénica Masapanta

La media general obtenido para este factor es del 3.24% que indica que la mayoria de

respuestas de los encuestados estan entre las opciones Casi siempre, es decir la percepcién

de la poblacién en cuanto a la motivacion que la empresa proporciona es aceptable, pero

podria mejorar.

Tabla 4: Factor comunicacion

Pregunta2 Pregunta6 Pregunta8 Pregunta20 Pregunta2l Pregunta25
¢(Enla :Se iLe $Se ¢Recibe toda | ¢Es adecuada
empresa le | comunica comunican comunica la la
escuchan adecuadamen | sobre los adecuadamen | informacion | temperatura
susideasy | te con su logros y te con sus pararealizar | yla
sugerencias | jefe? dificultades compafieros | su trabajo? iluminacién
? de la de trabajo? en su lugar
empresa? de trabajo?
Media 2,75 3,26 2,97 3,57 3,28 3,03

Media comunicacion

3,14 casi siempres

Fuente: Test clima laboral, Pazmay y Ortiz (2015)
Elaborado por: Ver6nica Masapanta

Se puede evidenciar en los valores calculados que las respuestas en el factor de comunicacion

estan entre las opciones casi siempre y siempre, lo que representa que la comunicacion del

personal con sus inmediatos y entre compaferos respectivamente se maneja de buena

manera.



Tabla 4.8: Factor compensacion
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Pregunta3 Pregunta9 ¢El Preguntal? Pregunta22 Pregunta26

¢Considera salario le ¢Es posible (Es ¢son

que sus permite gue sus reconocido su | satisfactorios

ingresos son satisfacer sus ingresos aporte cuando | los beneficios y

justos y necesidades? mejoren por se logran las | recompensas

equitativos? su trabajo? metas? que recibe?
Media 2,67 2,69 2,98 2,61 2,71

Media Compensacion

2.73 Raravez

Fuente: Test clima laboral, Pazmay y Ortiz (2015)
Elaborado por: Verdnica Masapanta

El factor compensacion salarial indica un 2,73% que representa la opcion rara vez, lo que

muestra que los trabajadores no se encuentran satisfechos con la remuneracion percibida por

su trabajo y considera que no es la adecuada.

Tabla 4.9: Factor liderazgo

Preguntad PreguntalO ¢La | Preguntall Preguntal8 Preguntal9 ¢Le
¢Cuéndo tiene | empresa le ¢Las ordenes ¢ Sus dan a conocer
problemas brinda la que recibe son | superiores los reglamentos
recibe apoyo oportunidad de | factibles de mantienen una | de la
de laempresa? | capacitarse? cumplir? buena relacion | organizacion?
con usted?
Media 2,97 2,69 3,37 3,19 3,63

Media Liderazgo

3,17 Casi siempre

Fuente: Test clima laboral, Pazmay y Ortiz (2015)
Elaborado por: Ver6nica Masapanta

Se puede observar que el factor de liderazgo esta representado por una media de 3,17% con

la opcion casi siempre, lo que indica que el factor se encuentra en un buen promedio, pero

se podria mejorar.



Tabla 4.10: Factor Condiciones de trabajo
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Pregunta5 Preguntal3 Preguntal5 Pregunta24 Pregunta25 Pregunta27
¢ Dispone :Se ha ¢Corre riesgo su | ¢Le causan ¢Es adecuada | ;Le causa
de enfermado integridad fisica | molestias los | la estrés su
suficiente por las por el manejo de | ruidosy temperaturay | trabajo?
espacio condiciones equipos y oloresde los | la
para en las que herramientas? productos iluminacién
realizar su realiza su que se en su lugar de
trabajo? trabajo? emplean en trabajo?
la empresa?
Media | 3,27 1,97 2,41 2,29 3,03 1,92

Media Condiciones de trabajo

2.48 rara vez

Fuente: Test clima laboral, Pazmay y Ortiz (2015)

Elaborado por: Ver6nica Masapanta

En el factor condiciones de trabajo se da un resultado de 2,48% que representa rara vez, es

decir en este factor es conveniente que su puntaje sea bajo ya que indica que las condiciones

fisicas de cada puesto de trabajo y los riesgos que corren cada trabajador son bajos.

Después de haber recogido los datos, los puntos tomados en cuenta son la comunicacion, la

motivacién y el liderazgo para poder desarrollar la propuesta ya que son los puntos mas

fuertes a trabajar para mejorar el clima laboral en la empresa.



CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 Tema de la propuesta

Disefio de un modelo de intervencion basada en gamificacion y neuromarketing para el

mejoramiento del clima laboral de fabricacion de productos de acero.

5.2 Objetivo

Disponer de un modelo de intervencidn basada en gamificacion y neuromarketing para el

mejoramiento del clima laboral.

5.3 Justificacion de la propuesta

La falta de reconocimiento genera una sensacion de frustracion en los trabajadores, quienes
prefieren bajar su nivel y hacer solamente lo que se les pide evitando dar un valor agregado

0 ayudar en otras actividades.

En base a lo sefialado por Gardner (2011) quien afirma que la gamificacion ayudaria al
mejoramiento del clima laboral debido a que utiliza mecanicas de juego, como los desafios,
las reglas, el azar, las recompensas y los niveles de consecucién de objetivos para
transformar tareas diarias en actividades ldicas. Se trata de ofrecer al cliente la sensacion
de que se esta divirtiendo mientras trabaja hacia una meta basada en recompensas, buscando
asi un comportamiento positivo, en el cual se reconoce el trabajo mediante incentivos
(Gallego y De Pablos, 2013, p.802).

Adicionalmente, para el neuromarketing lo verdaderamente importante es indagar como
funciona el mecanismo que lleva a una persona a realizar una determinada accion que puede

culminar o no.

La aplicacion del instrumento se realiz0 a la totalidad de la poblacién, debido a la necesidad

de mejorar el clima laboral en toda la organizacion y tomando en cuenta que las seis areas
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existentes, dependen una de otra y por tanto, es necesario la motivacion cada una de ellas.
Una vez aplicado el test de clima laboral de Pazmay y Ortiz (2015) se procedio a realizar un
vaciado de datos en el programa Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) que
permitio analizar cada uno de los factores que componen el test; de tal manera que fue
posible determinar los factores mas bajos sobre los cuales se desarrollo la propuesta:

motivacién con un 3,24%, liderazgo 3,17%, comunicacion 3,14%.

La creacion del modelo de intervencion basado en Gamificacion y Neuromarketing se
sustenta en las necesidades demandadas por el Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021 Toda
una Vida, en donde su objetivo nimero cinco reza por “impulsar la productividad y
competitividad para el crecimiento econdmico sostenible de manera redistributiva y
solidaria” (SENPLADES, 2017), sobre esta base legal, se promueve el mejoramiento y
fortalecimiento de las aptitudes profesionales de los trabajadores.

5.4 Datos informativos de la empresa

Tema: Disefio de un modelo de intervencion basado en gamificacion y neuromarketing para
el mejoramiento del clima laboral

Institucidn ejecutora: Ecuamatriz Cia. Ltda.

Beneficiarios: trabajadores de la empresa Ecuamatriz Cia. Ltda.

Ubicacion: Parque Industrial de Santa Rosa - Ambato

Naturaleza de la empresa: Metalmecéanica

Tiempo estimado para la ejecucién: Inicio: Julio Fin: Agosto 2019

Equipo técnico responsable: Departamento de Talento Humano

5.5 Planteamiento de la propuesta

Todo el trabajo realizado en los capitulos anteriores, no tenia otro fin mas que transformarse
en entradas de informacién. Dicha informacion era necesaria para construir una propuesta
solida y beneficiosa, para la empresa involucrada y sus colaboradores. Gracias a la
investigacion teorica, la metodologia utilizada y los resultados obtenidos, es posible disefiar

un modelo de intervencion basado en gamificacion y neuromarketing.
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El modelo propuesto estara conformado por los siguientes elementos los cuales se dividiran

en 2 partes.

Parte 1; Gamificacion

Parte 2: Neuromarketing

Se desarrollaran cuatro actividades y todas éstas en miras a fortalecer el Clima Laboral de la
organizacion. En cada una de las 2 fases se desarrolla una estrategia que favorezca a la mejora

de las dimensiones con puntajes mas bajos segun los resultados del instrumento aplicado.



PROPUESTA GAMIFICACION
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PARTE 1
Propuesta de Gamificacion
Fases | Objetivos Actividades Recursos Tiempo Responsable Meta
Reforzar la satisfaccion de los | -Definir las bases del -Humanos Dos veces | Asistente de Fortalecer
empleados de una empresa de | juego Tecnol6aicos al afio Talento humano | competencias del
fabricacion de productos de g personal
7 . -Valores a fomentar
acero en relacion al clima )
laboral que perciben -Reconocimientos o Motivar al personal
' de la empresa
regalos
Aplicacion ladica de
S -Establecer un esquema de . .
2 - q trabajo colaborativo.
3 puntuacion
O
= .
I= -Crear misiones o retos:
3 Estas misiones estan
divididos en cuatro
niveles
Evaluacion los usuarios -Humanos Trimestral | Asistente de Motivar al personal

llenaran una encuesta
sobre el clima laboral

-Tecnoldgicos

Talento Humano

de la empresa

Elaborado por: Verdnica Masapanta
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DESARROLLO DE LA ESTRATEGIA DE GAMIFICACION

Este proceso de gamificacion se encuentra basada en el proceso planteado por Hsi-yun &
Soman (2013). La estrategia se desarrollara en 4 niveles, en dichos niveles se iré trabajando
cada una de las dimensiones de las competencias organizacionales ya definidas por la

empresa, las cuales estdn encaminadas al mejorar las dimensiones del clima laboral en la

institucion.
Paso 2. Paso 5
Paso 1. Definir Paso 3. Paso 4. as-o .
i4 Objetivos Aplicar
poblacion J Estructura Recursos elementos

Figura 2.1: Estragegia de Gamificacion
Fuente: Hsi-yun & Soman (2013)

Paso 1. Poblacion

Para la implementacion de esta estrategia se tomé en cuenta la muestra que estad conformada
por la totalidad de la poblacién: 150 empleados. Ellos han indicado su percepcién sobre el
clima laboral de la empresa y por medio de la revisidn de las caracteristicas de la poblacion
se determina la distribucion de los participantes segun su edad, sexo, area y nivel de

instruccion académica.

Paso 2. Definir Objetivos

El objetivo de la estrategia es disponer de un modelo de intervencion basada en gamificacion

y neuromarketing para el mejoramiento del clima laboral.
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Paso 3. Estructura

Con el fin de obtener una estrategia de gamificacion que mejore el clima laboral en la
organizacion, se han tomado en cuenta las dimensiones mas relevantes de la encuesta de
diagnostico, trabajando con las competencias organizacionales como apoyo de dichas

dimensiones para mejorar el clima laboral de la siguiente manera:

Tabla 5.1: Dimensiones a trabajar

Dimension del Clima Laboral Competencia organizacional
L Orientacion a resultados, Solucion de
Motivacion
problemas
Comunicacion Comunicacion efectiva
_ Apertura al cambio, iniciativa, trabajo en
Liderazgo

equipo.

Elaborado por: Verdnica Masapanta

Después de definir los puntos a trabajar con cada nivel de la estrategia, se procedio a realizar

el cuestionario inicial de diagndstico.

Cuestionario de Diagnostico

Para tener conocimiento de como perciben los trabajadores el ambiente que los rodea se

realiz6 una encuesta de diagnostico antes de empezar con la estrategia de gamificacion.

Tabla 5.2: Encuesta de diagndstico

SIEMPRE CASI RARA | NUNCA
N° PREGUNTAS SIEMPRE| VEZ
4 3 2 1

1 ¢Se comunica adecuadamente con su jefe?

¢En la empresa le escuchan sus ideas y

2 .
sugerencias?

3 ¢ Se siente motivado por asistir diariamente a
su trabajo?

4 ¢ Se comunica adecuadamente con sus
compafieros de trabajo?

5 ¢Las drdenes que recibe son factibles de

cumplir?
Fuente: Ortiz y Pazmay (2015)
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Las preguntas de la encuesta fueron tomadas del propio test ya utilizado para realizar el
diagnostico del clima laboral en esta organizacion.

Elementos de la estrategia de gamificacion

Para poder realizar una estrategia de gamificacion efectiva, se tomo en cuenta uno de los
elementos mas importantes, es decir los niveles, por ello se desarrollaron 3 niveles en los
cuales se trabajaran las competencias organizacionales que ayudaran a mejorar el clima
laboral, en dichos niveles se encuentra el contenido que ayudaréa a cumplir las misiones y los

retos.

Nivel 1

En el nivel 1 se vaa mejorar la comunicacion efectiva, los participantes se dividen en equipos
de cuatro personas, y una persona que dirige la accion. Este participante construye con
bloques una figura y la esconde. Cada equipo debe tener suficientes piezas para reproducir
(legos). Los equipos pueden enviar a sus cuatro miembros por turnos espaciados a observar
la figura (s6lo 10 segundos); y después regresaran a contar a sus comparieros los detalles (en
breves conversaciones de 30 segundos). El reto en este nivel es que con los mismos legos
que ocuparon para la mision, disefiar un nuevo producto que pueda ser fabricado en la
empresa tomando en cuenta la linea de fabrica que maneja la empresa, la segunda parte del
reto es intentar que la mayor cantidad de personas presentes deseen comprar el producto. El
equipo que logre que mas gente compre su producto se hace acreedor a una insignia.

Mision 1
Resolver Problemas

Reto 1
Disefno de productonuevo

Reto 2
Venta del nuevo producto

Figura 2.2: Estructura del nivel 1 de gamificacion
Elaborado por: Verdnica Masapanta
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Tabla 5.3: Actividades y puntajes nivel 1

Actividades y Puntajes Nivel 1
Detalle . . Total, puntaje de
Actividad Puntaje nivel 1
I Reéplica de figura de
Mision 1 lego 10
Disefiar un nuevo
Reto 1 producto que pueda ser 20
comercializado por la 35 puntos
empresa. P
Vender el nuevo
Reto 2 producto disefiado 15
. Insignia de
Recompensa Al mayor puntaje comunicador efectivo

Elaborado por: Verdnica Masapanta

Nivel 2

Con la misién y retos del nivel 2 se trabajaran, las competencias organizacionales; solucién
de problemas y orientacion a resultados que buscaran aumentar la motivacion en el personal
de la empresa, para ello los participantes deberan deshacerse del agua radiactiva. Los equipos
tienen que transportar un bidon de agua altamente radioactiva hasta un depésito de seguridad
para proceder a su sellado definitivo. El transporte se da en unas condiciones realmente
limitantes (tiempo, recursos, penalizaciones, aislamiento por contaminacion), donde los
equipos tendran gque poner a prueba su creatividad e ingenio para resolver las dificultades del
transporte y que no se produzcan bajas. No sabrdn donde se encuentra la ubicacion del

deposito de seguridad.

Lo iran averiguando con el desarrollo de la prueba y usando referencias muy diferentes alas
que estan acostumbrados. Si dird que la ubicacién esta a 30° N - 250 metros; 95° E - 120
metros y 183° S - 30 metros. Cada equipo puede cambiar un comodin por uno de sus
integrantes, si cumplen el reto que esta dentro el comodin puede ganar informacion adicional
para encontrar mas rapido el depdsito de seguridad, de lo contrario si no son capaces de

superar la prueba secreta perderan a un integrante del equipo.
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Mision 1
Deshacerse del agua radioactiva

Reto 1
Comodin canjeable por informacion

Reto 2
Comodin canjeable por informacién

Figura 2.3: Estructura del nivel 2 de gamificacion
Elaborado por: Verdnica Masapanta

Tabla 5.4: Actividades y puntajes nivel 2

Actividades y Puntajes Nivel 2

Total, puntaje de
nivel 2

Detalle Actividad Puntaje

Deshacerse del agua
Mision 1 radioactiva 40

Secreta: Decir de
manera exacta la
politica de Calidad de la
empresa.

Secreta: Decir de
manera exacta los

Reto 2 (comodin) objetivos de calidad de 15
la empresa y para cual
de ellos aporta.

Al equipo que lo logre | Insignia de colaborador
primero feliz
Elaborado por: Verdnica Masapanta

Reto 1(Comodin) 10

65 puntos

Recompensa

Nivel 3

En el nivel 3 se va atrabajar, iniciativa, orientacion al logro y trabajo en equipo; competencias
organizacionales que ayudaran a mejorar el liderazgo del personal. En esta mision los
colaboradores deben sobrevivir a un ataque zombie, los participantes pueden trabajar de
forma conjunta o por equipos. Parten de un escenario en el que quedan atrapados en una
habitacion y deben superar una serie de pruebas (como acertijos o enigmas) para

encontrar la llave escondida y salir de la estancia.



69

La presion viene dada por un zombie, que, aunque estd atado, consigue ir paso a paso
segun se especifique soltandose de la cuerda y acercandose a los trabajadores, por lo que el
grupo debe superar los obstaculos antes de que sean alcanzados. Si uno de los miembros es
alcanzado por el zombie este queda fuera del juego y por cada miembro que sea atrapado le
resta a su equipo puntos, también pueden idear obstaculos que impidan que el zombie se
acerque, adicionalmente, el equipo que llegue a la meta con todos sus integrantes se llevara
un premio.
Mision 1
Sobrevivir alataque zombie

Reto 1
No dejarse alcanzar por el zombie

Reto 2
Llegar con el equipo completo

Figura 2.4: Estructura del nivel 3 de gamificacion
Elaborado por: Verdnica Masapanta

Tabla 5.5: Actividades y puntajes nivel 3

Actividades y Puntajes Nivel 2

Detalle L . Total, puntaje de
Actividad Puntaje nivel 2

Sobrevivir al ataque
Mision 1 zombie 40

Impedir que el zombie
lo alcance y lo deje

Reto 1 . 10

fuera del juego en el

menor tiempo posible.

Por cada miembro 60 puntos
Reto 2 menos del equipo se -15

restara un puntaje.

Al equipo que llegue Ihnsignia para cada
Recompensa extra completo uno de “Trabajador

efectivo y eficiente”

Recompensa Al equipo que lo logre Insignia “Campeén”

en menor tiempo

Elaborado por: Verdnica Masapanta
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Para comprobar si la estrategia de gamificacion aplicada ha tenido resultados positivos en los

colaboradores de la empresa, luego de haber finalizado la aplicacion de las estrategias, el

departamento de talento humano procede a aplicar una encuesta de satisfaccion.

Encuesta de satisfaccion

La encuesta de satisfaccion que se aplicara, ha sido realizada en base a la encuesta de

diagnostico ya utilizada en este trabajo anteriormente para realizar la presente investigacion.

Con ello se busca saber el grado de aceptacion que tuvo la estrategia al término de su

aplicacion y tener un contraste de la percepcion que tenian del clima laboral antes y la

percepcidn que tienen después de esta aplicacion.

Tabla 5.6: Encuesta de diagndstico

No PREGUNTAS SIEMPRE SIEMPRE R\'%RZA NUTIEA
3
¢Se siente motivado por asistir diariamente
! a su trabajo?
¢ Se comunica adecuadamente con sus
2 compafieros de trabajo?
¢ Es reconocido su aporte cuando se logran
3 las metas?
¢Recibe toda la informacion para realizar
4 su trabajo?
¢Realiza su tarea con agrado?
5

Elaborado por: Verdnica Masapanta
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Paso 4. Recursos

Para la realizacion de esta estrategia de gamificacion, se utilizaran varios recursos como

personal de apoyo para la realizacidn, materiales tecnol6gicos como cronémetros.
Paso 5. Aplicacion de elementos de gamificacion
Para el desarrollo de esta estrategia de gamificacion, se aplican diferentes elementos de

gamificacion como niveles, misiones, retos, recompensas e insignias, para que la experiencia

sea mas motivante para el personal participante.
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PARTE 2
Tabla 5.7: Propuesta neuromarketing

Fases | Objetivos Actividades Recursos Tiempo Responsable Meta
Fortalecer la -Aplicar test para -Humanos De acuerdo a | Asistente de Identificar la manera
comunicacion, motivacién | determinar coémo procesa los tiempos Talento Humano | més dptima de

. . . -Test di ibl

y liderazgo entre el las informaciones del ISponibles llegar a cada uno de
personal de una empresa | medio: via Visual- -Tecnoldgicos los colaboradores
de fabricacion de Auditivo- kinestésico
productos de acero.

2 Talleres acordes a los Carteles 30 minutos Asistente de Interiorizar la

E grupos determinados ya Videos Talento Humano | importancia de la

S sean visuales-Auditivos- comunicacion y el

g Kinestésicos Audios trabajo en equipo

{ -

> .

(<3}

2 Musica

Establecer un buzén de
sugerencias




Areas

Taller:
*sociodrama
*Contenido
dptico

(Colores: Rojos,
Fluorescentes

Letras a la izquierda e
imagenes a la derecha)

-Humanos
-Tecnoldgicos

Cada 3 meses

-Asistente de
Talento Humano

-Psicologa Clinica
(representante de
los beneficiarios)

Fortalecer la
comunicacion y el
liderazgo

Talleres con mdsica -Humanos Unavezala |- Asistente de Fortalecer la

relajante a la hora del -TecnolGgicos | semana Talento Humano | comunicacion y el

almuerzo. -Parlantes o | liderazgo

-Psicoéloga Clinica

-Audios de reflexién a la (representante de

hora de los recesos. los beneficiarios)

- Mdsica que relaje al -Parlantes -Diario - Asistente de Proporcionar un

. Talento Humano ambiente de

cerebro como: sonidos de _Computador T

la naturaleza, musica tranquilidad,

clasica, instrumental. amabilidad.
Kinestésico -Talleres vivenciales -Humanos Cada 3 meses | - Asistente de Fortalecer la

donde los trabajadores
expresen sentimientos,
emociones y cambios de
roles.

-tecnologicos

Talento Humano

-Psicéloga Clinica
(representante de
los beneficiarios)

comunicacion y el
liderazgo
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-Juegos: Enfocado a la
motivacion,
comunicacion y
liderazgo.

*Competencias grupales

Humanos

Cada 3 meses

- Asistente de
Talento Humano

Fortalecer la
motivacion

Elaborado por: Ver6nica Masapanta
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5.6 Evaluacion preliminar (validacion de la propuesta)

El proposito es al tener el producto final, validarlo por criterio de expertos y beneficiarios, en
donde: se busquen expertos en materia de neuromarketing y gamificacion tanto académicos
como empresariales, se pueda definir a los beneficiarios que podrian ejercer el proceso de
validacion con rigor cientifico. Después de haber realizado el modelo de intervencién basado
en gamificacion y neuromarketing para el mejoramiento del clima laboral de fabricacion de
productos de acero, se realizo el proceso de validacion a través del criterio de especialistas, en
este caso dos profesionales en el tema y un beneficiario de la propuesta. A continuacion, se
detallan los datos personales de los validadores.

Tabla 5.8: Especialista 1
Nombre Marco Jacobo Cisneros Martinez

Titulo Magister en Gestion de Empresas mencion Pymes

Ocupacién Laboral Docente de la Escuela de Administracién de Empresas

Lugar de Trabajo Pontificia Universidad Catdlica del Ecuador Sede Ambato

Area de validacion Neuromarketing

Elaborado por: Verénica Masapanta

Tabla 5.9: Especialista 2
Nombre Juan Carlos Mena Freire

Titulo Magister en Tecnologias para la gestién y practica docente

. Técnico geodgrafo en la Direccion de Recursos Hidricos y
Ocupacion Laboral » _ » )
conservacion ambiental (apoyo en Educacién Ambiental)

Lugar de Trabajo Honorable Gobierno Provincial de Tungurahua

Area de validacion Gamificacion

Elaborado por: Ver6nica Masapanta
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Tabla 5.10: Beneficiario 1
Nombre Sandra Maribel Guijarro Toalombo

Titulo Master en Gestion de Talento Humano

Ocupacién Laboral | Jefe de Talento Humano

Lugar de Trabajo Ecuamatriz Cia.Ltda

Area de validacion Gestion del Talento Humano: Desarrollo organizacional

Elaborado por: Ver6nica Masapanta

Tabla 5.11: Beneficiario 2

Nombre Marco Antonio Medina Freire

Titulo Mg. Seguridad e Higiene Industrial y Ambiente

Ocupacién Laboral | Técnico de Seguridad e Higiene en el Trabajo y Ambiente

Lugar de Trabajo ECUAMATRIZ Cia. Ltda.

Area de validacion Seguridad Industria /Clima laboral

5.7 Matriz de validacién de la propuesta, dirigida a especialistas

A continuacion, en la siguiente tabla se pueden observar los items utilizados para el proceso de

validacién del modelo de intervencion (Ver Anexo 2).



CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Por medio de la revision bibliografica se pudo determinar que el clima laboral es un
conjunto de condiciones sociales y psicologicas que inciden directamente en el desempefio
laboral (Herndndez, 2014; Jiménez y Jiménez, 2016); Chiavenato (2011) por su parte
manifiesta que es favorable cuando satisface las necesidades de los trabajadores y es
contrario cuando frustran estas necesidades e influye negativamente en el estado emocional
de las personas. El clima laboral puede ser medido a través de indicadores tales como:
motivacion, comunicacion, compensacion, liderazgo y condicion de trabajo Ortiz y Pazmay
(2015). Estos factores permiten determinar el nivel de clima organizacion para la toma

oportuna de decisiones.

Para Teixes (2015) la gamificacion es la aplicacion del juego para modificar
comportamientos y enfocarlos al complimiento de objetivos concretos, dentro de un
ambiente adecuado y estimulante Vassileva (2012). A pesar de su reciente incursion en el
ambito organizacional, su inclusion fomenta la competencia amigable y la adquisicion de
habilidades que influyen positivamente en el ambiente de trabajo al utilizar los diferentes
elementos de la gamificacién en torno a lograr las metas planificadas (Werbach y Hunter,
2012).

En cuanto al Neuromarketin, Braidot (2007) y Norin (2011) lo consideran una disciplina
encargada de estudiar procesos cerebrales que explican la conducta y la toma de decisiones
de las personas, mientras que Brusattin (2015) lo sefiala como una disciplina que estudia las
respuestas del cerebro humano que influyen en las decisiones ante estimulos tales como

emociones, sentidos y memoria.

Por medio de la aplicacion de un cuestionario de clima laboral de Ortiz y Pazmay (2015) se
identificaron las caracteristicas del clima laboral actual en la empresa ECUAMATRIZ Cia.
Ltda. y se determinaron que los factores compensacion y condiciones de trabajo tienen
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porcentajes de 2,73% y 2,48% en una escala de Likert, donde nunca equivale a 1, rara vez
2, casi siempre 3 y siempre 4. Mientras tanto el factor motivacion alcanzé porcentajes de
3,24, comunicacion 3,14 y liderazgo 3,17. Estos resultados permitieron determinar que en

esta empresa existe un clima laboral no adecuado.

A partir de la informacion teorica, la metodologia establecida y los resultados obtenidos del
diagnostico, se construyd un modelo de intervencion basado en gamificacion vy
neuromarketing para el mejoramiento del clima laboral. Dicho modelo se enfoco
principalmente en las dimensiones mas bajas del clima laboral que pueden ser mejoradas a
través de estrategias de gamificacion y neuromarketing: motivacion con un 3,24%,
liderazgo 3,17%, comunicacién 3,14%. Ademas, se incluyeron una serie de elementos que

promoveran la motivacion del personal en su ambiente diario de trabajo.

El producto final de este proyecto fue revisado por especialistas y beneficiarios. Posterior a
su revision y emitidas una serie de sugerencias que fueron analizadas en conjunto, se
reconstruyé la estructura y se pulieron los contenidos, en miras a su aprobacién para una
futura ejecucion. Las sugerencias que se convino agregar, permitieron robustecer la

propuesta y hacerla més sélida en beneficio de la organizacion.

6.2 Recomendaciones

Es recomendable llevar a cabo una revision tedrica mas profunda respecto a laimportancia
del clima laboral en las empresas. Especificamente, indagar en teorias mas actuales de
diversos autores. Esto permitira tener una vision mas amplia de nuevas técnicas aplicables
a la Gestion de Talento Humano, debido que con los avances en investigaciones las teorias
que se construyen van siendo cada vez mas completas. De esta manera, se podra

complementar el estudio realizado y profundizar su alcance.

Es recomendable realizar el diagnostico en otras organizaciones similares a ésta en cuanto
a sus condiciones empresariales. Esto hara posible contrastar los resultados obtenidos. Sobre
la base de los resultados se podra determinar si la propuesta es aplicable en otros contextos

distintos.
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Se recomienda afiadir otros métodos a esta investigacion, debido a la importancia que el
clima laboral tiene en las empresas. Esto podria ayudar a que otras organizaciones puedan

poner en préctica nuevos métodos para el fortalecimiento de su desarrollo organizacional.
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élm\é Pontificia Universidad | Sede

|'| Catolica del Ecuador | Ambato

ESCUELA DE PSICOLOGIA - CARRERA ORGANIZACIONAL

ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA
EMPRESA ECUAMATRIZ, PARA APOYO DE INFORMACION AL TRABAJO DE
TITULACION PREVIO A LA OBTENCION DEL TITULO DE PSICOLOGA
ORGANIZACIONAL

Objetivo general del proyecto: Disefiar un modelo de intervencion basada en gamificacion y neuromarketing de
fabricacion de productos de acero.
Obijetivo especifico del proyecto: Identificar las caracteristicas del clima laboral actual en la empresa de
fabricacién de productos de acero.
Obijetivo del instrumento: Indagar la percepcion sobre el clima laboral desde los colaboradores de una empresa de
fabricacion de productos de acero.

Se solicita su valiosa colaboracion para que conteste algunas preguntas que le llevaran
aproximadamente diez minutos. No hay preguntas comprometedoras. Sus respuestas seran
tratadas de forma CONFIDENCIAL y ANONIMA.

Edad: ................... Sexo: M.... F.......

Area: Administrativa ........... Produccion ........... Matriceria .......... Calidad ...........
Mantenimiento ....... Almacén ......... Ingenieria ...........

Nivel de instruccién:  Primaria ......... Secundaria ......... Universitaria ..........

INSTRUCCIONES: Todas las preguntas tienen cuatro opciones de respuestas, elija sélo una
que indigue lo que usted piensa.

CASI RARA
No PREGUNTAS SIEI\QPRE SIEMPRE| VEZ NUTCA
3 2

1 | ¢Realiza su tarea con agrado?

¢En la empresa le escuchan sus ideas y

2 .
sugerencias?

3 ¢Co_nsi_dera gue sus ingresos son justos y
equitativos?

4 ¢Cuando tiene problemas recibe apoyo de la

empresa?
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¢Dispone de suficiente espacio para realizar su
trabajo?

6 | ¢Se comunica adecuadamente con su jefe?
7 ¢Se siente motivado por asistir diariamente a su
trabajo?
CASI RARA
No PREGUNTAS SIE'\QPRE SIEI\gPRE VI%Z NUTCA
7 ¢ Se siente motivado por asistir diariamente a su
trabajo?
8 ¢Le comunican sobre los logros y dificultades de la
empresa?
9 | ¢El salario le permite satisfacer sus necesidades?
10 ¢Laempresa le brinda oportunidades de
capacitarse?
11 | ¢Las drdenes que recibe son factibles de cumplir?
12 | ¢Los mejores momentos los pasa en el trabajo?
13 ¢Se ha enfermado por las condiciones en las que
realiza su trabajo?
14 | ¢Se siente valorado por los trabajos bien hechos?
15 ¢Corre riesgo su i_ntegridad fisica por el manejo de
equipos y herramientas?
16 | ¢El trabajo que realiza es gratificante para usted?
17 ¢ESs posible que sus ingresos mejoren por su
trabajo?
18 ¢Sus superiores mantienen una buena relacién con
usted?
19 ¢Le dan a conocer los reglamentos de la
organizacion?
20 :Se com_unica adecuadamente con sus comparieros
de trabajo?
21 ¢Recibe toda la informacién para realizar su
trabajo?
29 ¢Es reconocido su aporte cuando se logran las
metas?
23 | ¢Su jefe conoce sobre sus problemas?
24 ¢Le causan molestias los ruidos y olores de los
productos que se emplean en la empresa?
25 ¢ES adecuada_la temperatura e iluminacion en su
lugar de trabajo?
26 ¢Son satisfactorios los beneficios y recompensas
que recibe?
27 | ¢Le causa estrés su trabajo?

GRACIAS POR SU GENTIL COLABORACION



