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EL CLIMA LABORAL COMO FACILITADOR DE LA
PRODUCTIVIDAD

RESUMEN
El clima laboral estd catalogado como la relacion de todos los aspectos y
componentes que tienen que ver con el entorno y espacio de trabajo, segun
(Chiavenato, 1999) es “la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
perciben o experimentan los miembros de la organizacion, y que influye
directamente en su comportamiento”. La Fuerza Aérea Ecuatoriana es una
institucion armada que requiere del trabajo sinérgico de todos quienes conforman
esta organizacion, siendo el recurso humano el componente primordial, debido a
que es el eje motor que activa y operacionaliza las actividades. El presente trabajo
de investigacion titulado “El Clima Laboral como Facilitador de la Productividad
en la Academia de Guerra Aérea”, fue elaborado con el fin de verificar como influye
el clima laboral en la productividad, desde un enfoque de investigacion cuantitativa
de tipo descriptivo, mediante la recoleccion de datos se aplicaran preguntas de
cuestionarios de clima organizacional enfocadas en 6 aspectos principalmente:
conocimiento, satisfaccion, equilibrio emocional, motivacion, liderazgo y espacio
de trabajo, que seran aplicados a 151 servidores, mediante el método hipotético
deductivo que permitird identificar como se encuentra el clima laboral en la
Academia de Guerra Aérea, para posteriormente proponer ciertas acciones que

permitan mejorar el clima organizacional.

Palabras claves: Clima laboral, productividad, Academia de Guerra Aérea.
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ABSTRACT

The work climate is classified as the relation of all aspects and components that
have to do with the environment and work space, according to (Chiavenato, 1999)
en "the quality or ownership of the organizational environment that members of the
organization perceive or experience, and that directly influences their behavior".
The Ecuadorian Air Force is an armed institution that requires the synergistic work
of all those who make up this organization, human resources being the primary
component, because it is the driving force that activates and operationalizes
activities. The present research paper entitled "The Work Climate as a Productivity
Facilitator at the Air War Academy" was prepared in order to verify how the work
climate influences productivity, from a quantitative research approach of
descriptive type, for the collection of data questions of organizational climate
focused on six aspects will be applied mainly: knowledge, satisfaction, emotional
balance, motivation, leadership and workspace, which will be applied to 151
servers, using the hypothetical deductive method that will identify the working
climate in the Air War Academy, to then propose certain actions to improve the

organizational climate.

Keywords: Work environment, productivity, Air War Academy.



INTRODUCCION
En la actualidad, las organizaciones buscan una mejora continua del ambiente
laboral con el fin de aumentar la productividad, ser altamente competitivos sin
perder de vista el desarrollo del recurso humano, debido a la estrecha relacion entre

la produccion y el entorno laboral.

Las organizaciones estan determinadas como sistemas abiertos, donde la
interaccion entre varias personas es imprescindible para el desarrollo profesional de
los empleados y organizacional para la institucion, (Borda Martinez, 2016) indica
que es “ una relacion significativa entre el clima laboral y la satisfaccion de los
empleados, la satisfacciébn de los clientes y éxito a largo plazo de las
organizaciones.”, la cual estd relacionada bidireccionalmente entre jefes y
subordinados, el ambiente donde las personas desempefian su trabajo diariamente,
el trato entre comparieros, entre otros factores que influyen representativamente en
el desempefio de los colaboradores y desarrollo de la organizacion como incidente

directo en los resultados de produccién.

El objetivo de este analisis es identificar la influencia del Clima Laboral en la
productividad dentro de la Academia de Guerra Aérea y proponer posibles
alternativas para mejorar los resultados organizacionales. En mencion, (Campbell
J., 2017), indica “el clima organizacional es causa y resultado de la estructura y
diferentes procesos que se genera en la organizacion”, ante lo cual podemos acotar
la importancia de involucrar a al personal de todos los niveles de la estructura en el
estudio, por lo cual la muestra poblacional sera tomada de 249 servidores publicos
que laboran en la Academia de Guerra Aérea, unidad de la Fuerza Aérea acantonada
en la ciudad de Quito, provincia de Pichincha, reparto donde se ha evidenciado que
en ciertos departamentos existe un bajo nivel de productividad, presentando
posibles factores negativos de clima organizacional como la falta de
comprometimiento en las tareas asignadas, ausentismo laboral, comportamiento no

adecuado de ciertos trabajadores, incumplimiento de objetivos a corto plazo, etc.



La investigacion, tambien permitird descubrir la situacion actual referente al clima
organizacional que actualmente tiene la unidad, para encontrar los problemas que
se estan desarrollando dentro de ella y corregirlos en las areas donde existe
oportunidad de ser aprovechadas, para lo cual se aplicara la técnica de la encuesta,
a fin de obtener informacidn real de la situacion, analizarla y finalmente poder

proponer un plan de accion alineado a las estrategias institucionales.

1. Planteamiento del Problema

El estudio del clima laboral es de vital importancia dentro de cualquier
organizacion, ya que se puede detectar la influencia existente sea esta positiva o
negativa en relacion con el desempefio laboral de los trabajadores y mejorar o tomar
un curso de accion ante los factores preponderantes que resultan desfavorables.
Ademas, la implementacion, “genera cambios en conductas erroneas y de adquieren
nuevas destrezas” (Hernandez G. , 2011), es decir la identificacion de los problemas
es crucial para poder tomar un plan de accién y propender a una solucion que
posteriormente apunta al desarrollo de nuevas habilidades y mejora en la

organizacion.

En la Academia de Guerra Aérea al igual que en otras organizaciones, el
compromiso claro de la direccidn esta enfocada en el cambio y orientacion de
mejorar los procesos, para lo cual se requiere tener indicadores con el fin de medir
lo que empiricamente se ha identificado, un posible clima laboral desfavorable,
reflejado en problemas de caracter personal entre algunos empleados que
entorpecen los procesos administrativos, ausentismo laboral, incumplimiento de
plazos o demora en la entrega de tareas, entre otros, lo que representa un factor
negativo en la productividad y motivo por el cual se pretende realizar este estudio.
Preguntas:

¢El clima laboral desfavorable afecta el desempefio laboral de los

trabajadores?

¢ Como influye el clima laboral en la productividad en la Academia de

Guerra Aérea?



2. Justificacion

El recurso humano es considerado el principal activo de una organizacion y el
recurso mas dificil de manejar, debido a las diferencias intrinsecas de cada persona,
que se conjugan a través de variables como el caracter, la anatomia, los
sentimientos, ideologia, costumbres, creencias, etc. Estas, juegan un papel
preponderante en las relaciones interpersonales, como aspectos caracteristicos de

los seres humanos influyen directa o indirectamente en el ambiente laboral.

El personal que se siente identificado con la institucion, a gusto en su lugar de
trabajo, disfrute de buenas relaciones interpersonales, ademas de un espacio fisico
adecuado complementado con una remuneracion digna, indiscutiblemente resulta
una ventaja para la organizacion, en consecuencia, podemos afirmar que un
personal bien administrado tendrd resultados significativos, que llevaran a la

institucién a tener éxito a corto, mediano y largo plazo.

Es por este motivo, que el presente trabajo de investigacion diagnostica en la
Academia de Guerra Aérea servira para conocer como se encuentra la unidad y
obtener un panorama mas amplio de la situacién actual con datos precisos para
tomar medidas que permitan impulsar un cambio positivo en los trabajadores y la

institucidn, con el fin de alcanzar con éxito los objetivos institucionales.

La Academia de Guerra Aérea en su afan de cumplir con la misién encomendada
para el perfeccionamiento y capacitacion de los oficiales de la Fuerza Aérea
Ecuatoriana, luego de la pandemia a partir del afio 2021, ha reincorporado al
personal a labores presenciales en las instalaciones de la institucion; debido al largo
periodo de ausencia fisica en las oficinas, se ha descuidado el aspecto del clima
laboral, evidenciando la ausencia de un diagndéstico del clima organizacional actual,
siendo esto una desventaja para la unidad y por consiguiente para la institucion de

acuerdo a los datos mostrados en la rendicién de cuentas febrero - 2022.



3. Objetivos de la Investigacion
3.1. Objetivo General
Determinar la incidencia del clima organizacional en la productividad de

los trabajadores de la Academia de Guerra Aérea.

3.2. Obijetivos especificos
e Diagnosticar de la situacion actual de Clima Organizacional en la
Academia de Guerra Aérea.
e Identificar los posibles factores y su influencia en la productividad en
Academia de Guerra Aérea.
e Proponer acciones correctivas para mejorar el Clima Organizacional en la

Academia de Guerra Aérea.

4. Planteamiento de una idea

Alcanzar un excelente ambiente organizacional es lo ideal, sin embargo, es un reto
importante y extenso, debido a que las tendencias actuales apuntan hacia modelos
de organizacién basados en equipos auto gestionados, que se caracterizan por la

competitividad y el alto rendimiento.

El ambiente en el trabajo se ha convertido en un asunto de importancia en varias
organizaciones actualmente que buscan un continuo mejoramiento del ambiente de
su organizacion, con el fin de mejorar el desempefio de los colaboradores y por
consecuente aumentar su productividad, siendo totalmente competitivos. Tomando
en cuenta, que este es un proceso complejo a raiz de su dinamica, entorno y flujo

de personal temporal.

Para la identificacion y analisis del clima laboral en la Academia de Guerra Aérea,
se iniciara con la verificacion de un diagnostico, de esta manera, se observara las
falencia con respecto al tema, especialmente en ciertos departamentos donde se ha
identificado factores sociales de ausentismo laboral, mala relacion entre

compafieros, indisciplina, demora en ciertos procesos, entre otros, el diagnostico



sera el punto de partida para la identificacion de los factores desfavorables de clima
laboral y su incidencia en la productividad para posteriormente desarrollar el

planteamiento de estrategias para mejorar el clima organizacional.

Figural

Proceso Plan de Mejora de Clima Laboral

AP Acciones
L Analisis de ;
Problema Investigacion Correctivas

LIRS (Plan de mejora)

A traveés del planteamiento de estas estrategias, se podra tomar acciones correctivas
que deben contar con mecanismos de medicion periddica, que segun (Hernandez S.
, 2011) son “Herramientas muy vitales en el mundo empresarial, ya que sirven como
ventaja para poder obtener cada vez mas crecimiento de la organizacion.”, que
permitiran el monitoreo frecuente de los resultados y avance, el cual debe estar
ligado a un plan de motivacion de personal fundamentado en acciones que permitan
alcanzar un alto nivel de satisfaccion en el cliente interno, tomando en cuenta que
los empleados son el verdadero motor de las organizaciones, sin duda el punto
decisivo entre el éxito y el fracaso de la institucion, para lo cual se propondran
herramientas que ayuden a este proceso de investigacion y que impulsaran el
mejoramiento de la organizacion en el &mbito organizacional para determinar

exactamente lo que se requiere en la formulacién del problema.



MARCO CONCEPTUAL

5. Conceptualizacion
Luego de la identificacion del problema, se procede a la conceptualizacion de éste
enfocado a la estrecha relacion entre el Clima Laboral y la productividad
determinando dos dimensiones especificas a traves de indicadores de gestion:
(\VVéase Anexo A)
Factores positivos. - en indicadores de eficacia, alto rendimiento de desempefio,
Identidad corporativa, trabajo en equipo, confianza entre comparfieros, crecimiento
progresivo de la productividad, cumplimiento de objetivos, etc.
Factores negativos. — falta de motivacion, disminucion de la productividad, bajo o
ningln sentido de pertenencia para con la institucion, resultados mediocres,
constate rotacion de personal, problemas en relaciones interpersonales, etc.
La hipdtesis planteada es de tipo descriptivo, porque analiza los rasgos de todo el
fendmeno de clima organizacional en la Academia de Guerra Aérea e identifica los
factores favorables y desfavorables en el diagndstico inicial, para analizar los
resultados y finalmente llegar al disefio de estrategias. (Véase Anexo B)

5.1. Clima Laboral
Basicamente se refiere a las percepciones que los miembros de una organizacién
tienen mientras desarrollan sus tareas, la relacion con su entorno fisico, las
relaciones interpersonales y demas aspectos que a los que se enfrenta un
colaborador en su lugar de trabajo. (Soria Romo, 2008) menciona que “el clima
organizacional se define en si, como un conjunto de propiedades o caracteristicas
del ambiente interno laboral, percibidas directa o indirectamente por los empleados
de una organizacion, que se supone son una fuerza que influye en la conducta del
empleado”.
Por otro lado, (Robbins, 1998) se refiere a “la manera como las personas actian
dentro de las organizaciones, encierra el impacto de los individuos, grupos y
estructuras, de ¢l depende la cohesion del sistema social” (p. 53). Ademas, (Brunet,
1999) considera las siguientes variables dentro del concepto de clima

organizacional (p.17).



e Variables del ambiente fisico, tales como espacio fisico, condiciones de
ruido, calor, contaminacion, instalaciones, maquinas, etc.

e Variables estructurales, tales como tamafio de la organizacidn, estructura
formal, estilo de direccion, etc.

e Variables del ambiente social, tales como comparierismo, conflictos entre
personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

e Variables personales, tales como aptitudes, actitudes, motivaciones,
expectativas, etc.

e Variables propias del comportamiento organizacional, tales como

productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion, tensiones y stress, etc.

5.2. Factores positivos de Clima Laboral
Son todos aquellos aspectos que de una u otra manera afectan de manera positiva
en el clima laboral de una organizacién, por ejemplo, el trabajo en equipo, la

motivacion, el liderazgo, satisfaccion del cliente interno, etc.

5.3. Factores negativos de Clima Laboral
Factores que merman la capacidad de un equipo de trabajo y entorpecen el buen

desempefio de los colaboradores, repercutiendo en la productividad.
5.4. Indicadores de Clima Laboral

5.4.1. Equilibrio emocional

Es el estado de armonia donde podemos encontramos tranquilos y capaces de
realizar un buen trabajo. Segun (Menéndez Isabel, 2009), el equilibrio emocional
“se alcanza cuando podemos llegar a ser razonablemente felices porque nos
empefiamos en la construccion de nuestro destino, en lugar de sentirnos arrastradas
por €l.”

El buen clima organizacional se ve reflejando a través de un buen manejo de estos
factores, y la armonia del funcionamiento de ellos permite mantener un equilibro
en la balanza de clima laboral, pero ir potenciando estos factores puede inclinarlos

hacia el mejoramiento constante con resultados mucho mas positivos.



5.4.2. Satisfacer necesidades
La satisfaccion de necesidades es necesaria para obtener el grado de motivacion en
el campo de clima laboral, (Hernandez S. , 2011), indica que, “para satisfacer una
necesidad se necesita saber cual es el deseo que tienen los clientes por un cierto

producto o marca” (p.24).

5.4.3. Motivacion
Es un factor crucial en la administracion del talento humano, que en altos niveles
permite aumentar la productividad, con trabajo eficiente y evitar el estrés laboral.
Segun (Chiavenato I., 2012), “Se trata de un componente psicolégico que orienta,

mantiene y determina la conducta de una persona.”

5.4.4. Liderazgo
Influencia que a través de la fuerza psicoldgica ejerce directa o indirectamente el
poder y la autoridad sobre los demaés, logrando hacer que su voluntad sea también
la de los demaés, (Chiavenato I. , 2012) define el liderazgo como “una influencia
interpersonal ejercida en determinada situacion, para la consecucion de uno o mas

objetivos especificos, mediante el proceso de la comunicacion humana”.

5.4.5. Lugar de trabajo
Se refiere al espacio fisico y no fisico en el cual el trabajador se desenvuelve para
realizar sus tareas y actividades propias de su profesion, el cual debe ser seguro y

saludable, tomando en consideracion sus necesidades.

5.4.6. Productividad

Segun (Robbins, 1998) “La pregunta habitual es si los trabajadores satisfechos son
mas productivos que los insatisfechos.” La respuesta es obviamente si, y esta
relacion tiene mucho que ver con el clima laboral, la motivacion y la satisfaccion
al cliente interno de las organizaciones.

La satisfaccion laboral segun (Toro F., 1996) es “la reaccion efectiva de agrado,
de complacencia, que surge porque una persona encuentra presentes en su trabajo
realidades que desea, como un buen salario o una tarea variada.”, y es aquella

satisfaccion que las empresas deben propender alcanzar para sus empleados.



MARCO METODOLOGICO

6. Tipoy disefio de investigacion
El presente estudio es una investigacion cuantitativa de campo efectuada en la
Academia de Guerra Aérea, a través de la cual se recopilara informacion mediante
la técnica de la encuesta, instrumento del cuestionario, para luego ser analizada y
procesada mediante metodologias de investigacion cuantitativa, ya que se espera
obtener resultados claros y objetivos para una mejor comprension del problema con
resultados exactos, que posteriormente seran la base para realizar el respectivo
analisis estadistico y determinar el curso de accion.

6.1. Metodologia de investigacion
Método tedrico de analisis y sintesis, tienen una base objetiva en la realidad, se basa
en un conjunto de procesos que cumple funciones importantes en la investigacion
cientifica, no son resultado del pensamiento puro.
Método hipotético - deductivo, mediante inferencias logicas para arribar a las
conclusiones particulares a partir del tema que se investigara.
Investigacion documental, se buscard y recopilara antecedentes a través de
documentos formales que nos ayuden a fundamentar la investigacion.

6.2. Poblacion y muestra
La poblacion definida por .... “es el conjunto de todos los elementos (unidades de
analisis) que pertenecen al dmbito espacial donde se desarrolla el trabajo de
investigacion” (p.52). Para fines de esta investigacion, la poblacional esta
conformada por 249 servidores publicos y la muestra corresponderd a 151
colaboradores que laboran en la Academia de Guerra Aérea, de los cuales 61 son
hombres y 90 mujeres. La muestra poblacional serd determinada por un muestreo
probabilistico de tipo aleatorio simple. (véase Anexo D)

6.3. Técnica e instrumento
Encuesta. - técnica de investigacion que permite la recopilacion de hechos y
namero de datos.
Cuestionario. - conjunto de preguntas objetivas que conforman una encuesta con

el fin de obtener informacion detallada sobre algin tema especifico.



Segln (Carrasco S., 2010) es “el instrumento de investigacion social mas usado
cuando se estudia gran nimero de personas, ya que permite una respuesta directa,

mediante la hoja de preguntas que se le entrega a cada una de ellas” (p.318)

6.4. Procesamiento
El cuestionario tendra preguntas previamente estructuradas conforme a los
objetivos planteados en el presente trabajo, enfocandose en seis dimensiones

especificamente. (véase Anexo “E”)

Las preguntas del cuestionario serdn preguntas cerradas con alternativas de
respuesta limitadas por el investigador en base a la escala de Likert, con las

siguientes ponderaciones:

Alternativa de respuesta

Totalmente | De En Muy en
Indiferente
de acuerdo acuerdo desacuerdo | desacuerdo

5 4 3 2 1
vonderacin 18

La recoleccion de datos luego de la aplicacion de la encuesta en la muestra
poblacional serd4 procesada mediante la clasificacion, registro, tabulacion y
codificacion de las respuestas obtenidas, para mas adelante dar a conocer los datos
en forma resumida, objetiva y entendible.

Segun (Bernal, 2010), menciona que la muestra “Es la parte de la poblacion que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del
estudio y sobre la cual se efectuarad la medicion” (p. 161).

Para la tabulacion de datos se la realizard por medio de tablas y cuadros que
permitan organizar de manera mas sintetizada los resultados, los cuales seran
representados posteriormente a través de graficas estadisticas. (véase Apéndice
“A”)
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ANALISIS DE CASO

7. DIAGNOSTICO

Actualmente, la mayoria de las organizaciones buscan establecer un ambiente que
les ayude a mantener sus niveles de productividad equilibrados y la crisis que hoy
en dia se vive, exige una readecuacion en los sistemas, obligando que la resolucion
de problemas sea flexible e interactiva. El clima laboral es un elemento primordial
que se relaciona directamente con las condiciones a las cuales los trabajadores estan

expuestos mientras ejercen sus actividades diarias en su puesto de trabajo.

La Academia de Guerra Aérea como parte de la Fuerza Aérea Ecuatoriana es una
institucion que se adapta a los cambios y a la incorporacion de los nuevos procesos
gue prometan una mejora continua. En relacion con el clima laboral dentro de la
Academia de Guerra, se ha identificado ciertos aspectos negativos como el
ausentismo, el incumplimiento de metas en los procesos, problemas entre
colaboradores, etc. lo cual se ha transformado en un factor negativo para la
productividad, reflejado en el informe de rendicion de cuentas Fecbrero-2022,
posterior a la reincorporacion a labores presenciales en el sector privado y sector
publico, dispuestos a través de los Acuerdos Ministeriales Nro. MDT-2021-214 y
Nro. MDT-2021-215, lo cual ha sido un proceso resistente que actualmente ha

desembocado en un algido problema organizacional.

El ambiente laboral puede ser bueno o pésimo de acuerdo con la situacion que
atraviese la organizacion, para lo cual se realizé la presente investigacion donde se
estudiaran los resultados, basados en el analisis de los datos obtenidos para
fundamentar la idea a defender, a traves de la contestacion a las interrogantes ¢ El
clima laboral desfavorable afecta el desempefio laboral de los trabajadores? y

¢Como influye el clima laboral en la productividad?

La investigacion nos ayudara a fortalecer la importancia del clima laboral, con el

fin de mejorar las ventajas y generar estrategias para el aumento de la productividad.
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7.1. Objetivo y pronostico

El trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar la incidencia del clima
organizacional en la productividad del personal que trabaja en la Academia de
Guerra Aérea, a través de una investigacion de caracter cuantitativa, mediante la
cual se obtendrd un diagndstico inicial de la situacidn, para posteriormente
identificar los posibles factores y su influencia en la productividad; finalmente
proponer acciones correctivas para mejorar el Clima Organizacional de esta
institucion.

El diagnostico nos permitira situarnos en tiempo y espacio para analizar los
problemas que actualmente afloran, luego de que, en el 09 de julio de 2021, el
Ministerio del Trabajo expida directrices para el retorno progresivo y seguro a las
actividades laborales presenciales en el sector privado y sector publico, a través de
los Acuerdos Ministeriales Nro. MDT-2021-214 y Nro. MDT-2021-215. A partir
de esta reincorporacion presencial a labores, se identifica un cambio de
comportamiento y adaptacion al trabajo por parte de algunos colaboradores de esta
institucion, debido a que a raiz de la pandemia se pudo presenciar un cambio
significativo en la poblacion no solo a nivel nacional sino mundial.

En este sentido, la idea empiricamente nace, a partir de este trastorno pandémico
generado por varios factores irreversibles que produjeron cambios notables en la
readaptacion de los colaboradores pertenecientes a la Academia de Guerra Aérea,
gue desde un enfoque de clima organizacional se ha podido evidenciar ciertos
factores negativos que estan afectando a la productividad de esta organizacion
militar, considerando que se entiende por productividad a la medida de qué tan bien

funciona un sistema de produccién, operaciones o procedimientos en una empresa.

La falta de motivacién, disminucion de la productividad, bajo o ningun sentido de
pertenencia para con la institucion, resultados mediocres, ausentismo, problemas en
relaciones interpersonales, son algunos de los factores negativos que se ha
identificado en algunos departamentos de la Academia de Guerra Aérea, sentando
un precedente para la toma de acciones correctivas, en el campo de clima laboral.
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7.2. Introduccion o Fundamentacion

Los trabajadores son una pieza clave dentro de la institucion, si existe satisfaccion
laboral entonces esto se ver reflejado en el desempefio de este equipo humano y el
desempefio en las productividades. Existen cinco variables propias de clima laboral:
el ambiente fisico relacionado con el espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, etc., la estructura organizacional que es el ambiente
social estrechamente ligado a las relaciones interpersonales del personal, donde se
desarrolla el compafierismo, conflictos, comunicaciones, etc., las variables
personales que son propias de cada ser humano, como las actitudes, aptitudes,
expectativas, sentimientos y motivaciones. Finalmente, las variables propias que
delimitan el comportamiento organizacional, tales como la productividad,
ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y estrés.

La Academia de Guerra Aérea ha sufrido un cambio forzado después de la
pandemia, primero la adaptacién de la organizacion a una nueva modalidad de
trabajo y posterior la reduccion de personal ademas de la limitacion de los recursos
econdémicos repercutieron en gran parte el proceso de reincorporacion a las labores
presenciales a partir de julio de 2021, siendo otro antecedente en la gestion de
personal, debido a que durante el estado de emergencia los colaboradores de esta
institucién permanecian realizando teletrabajo, lo cual forz6 la readaptacion al
sistema.

En este reparto de la Fuerza Aérea, el apoyo personal y profesional a los empleados
representa una prioridad, por ello se promueve programas de diversas
capacitaciones en aspectos de relaciones familiares y crecimiento profesional,
ademas de aportar beneficios asistenciales gratuitos donde los trabajadores y sus
familias disponen de servicios de salud y teleasistencia médica. Sin embargo,
actualmente se ve la necesidad de implementar programas o planes relacionados al
clima laboral, el cual se ha visto deteriorado luego del retorno a labores
presenciales.

La investigacion se ha realizado a partir de esta idea, centrandose en seis

indicadores especificamente los cuales serdn analizados més adelante.
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7.3. Desarrollo
7.3.1. Presentacion

A continuacion, se realizara la explicacion de los resultados de la investigacion
cuantitativa desarrollada en la Academia de Guerra Aérea durante la semana del
del 30 de mayo al 03 de junio de 2022, a partir de mencionados datos se realizara
el analisis correspondiente y posteriormente el planteamiento de un plan de
accion.
La encuesta consta de 15 preguntas rigurosamente elaboradas enfocadas en dos
dimensiones (factores positivos y negativos) y seis componentes de clima
organizacional (conocimiento, satisfaccion, espacio de trabajo, equilibrio

emocional, liderazgo y motivacion).

7.3.2. Andlisis argumentativo

De acuerdo con los objetivos planteados en el presente trabajo, se desarrollé la
investigacion cuantitativa en seis componentes especificos de clima laboral, de la

cual se pudo determinar lo siguiente:

En el componente de conocimiento sobre clima laboral, relacionado con las
pregunta: Sé que es el clima laboral o clima organizacional y Considero que es
adecuado dentro de la institucion; donde se pudo verificar que de acuerdo a los
resultados (Tabla 2 )de un total de 151 encuestados, gran parte de la muestra son
indiferentes al tema y algunos lo desconocen, lo cual se convierte en un aspecto
negativo para el clima organizacional, partiendo desde el desconocimiento hasta la
importancia del tema, pues podemos verificar que menos de la mitad de los
empleados encuestados conoce sobre este asunto, refiriéndonos al clima laboral
como un campo de conocimiento y que hoy en dia es fundamental para el éxito de
las organizaciones, pues define el nivel de compromiso de los colaboradores dentro

de esta.
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Tabla 1l

Pregunta 1

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Indiferente

En desacuerdo

Muy en desacuerdo

TOTAL

Frecuencia Porcentaje
18 11,92
44 29,14
61 40,40
13 8,61
15 9,93
151 100

% vdlido

11,92
29,14
40,40
8,61
9,93

100

%
Acumulado
29,51
72,13
100,00
21,31
24,59

Por otro lado, mas de la mitad de los encuestados han afirmado que no estan de

acuerdo o son indiferentes al argumento sobre un adecuado clima laboral dentro de

la Academia de Guerra Aérea (Figura 3), determinando un indicio de

comportamiento para la mejora del clima organizacional, para lo cual se requiere

capacitar el personal sobre este temay definir estrategias para mejorar el valor como

sentido de identificacion institucional, cohesion grupal y motivacion, elevando el

desempefio de los colaboradores y por consecuente la productividad.

Figura 2

Pregunta 1

Sé que es el clima laboral o clima organizacional y considero que es adecuado
dentro de la institucion.

160
140
120

Totalmente de

acuerdo
B Frecuencia

De acuerdo

H Porcentaje

Indiferente

Porcentaje valido

En desacuerdo

Muy en

desacuerdo

100
80
60
40 I
. In I
0 = A= [ [

TOTAL

Porcentaje acumulado
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En cuanto al componente de satisfaccion de necesidades, el cual se relaciona
significativamente con el desempefio de los colaboradores y se refiere a lograr
cumplir con las expectativas que los colaboradores tienen hacia la institucion, se ha
podido extraer a través de las preguntas: Considero que al trabajar para la FAE
satisfago mis expectativas personales y profesionales y Estoy satisfecho con las
actividades inherentes a mi cargo, que casi la mitad de los encuestados esta
satisfecho con las expectativas personales impuestas con la organizacion a la que
pertenecen, mientras que un gran numero son indiferentes a emitir una respuesta
favorable o no se encuentran satisfechos con la gestion de la organizacion para con

ellos. (véase Apéndice A)

Figura 3

Pregunta 5

Considero que al trabajar para la FAE satisfago mis expectativas
personales y profesionales.
160
140
120
100
80
60

10 I I
22 | [ | [

Totalmente De acuerdo Indiferente En Muy en TOTAL
de acuerdo desacuerdo  desacuerdo
M Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Los resultados apuntan hacia la media poblacional, es decir se encuentran
favorables para menos de la mitad de los encuestados, siendo una alerta sobre el
comportamiento y la insatisfaccion de los colaboradores, que de acuerdo con
(Hernéndez S. , 2011), quien indica que, “para satisfacer una necesidad se necesita
saber cual es el deseo que tienen los clientes por un cierto producto o marca” (p.24),
este pensamiento orientado al cliente interno resulta negativo actualmente en la
institucion, ya que debido a los cambios que la sociedad ha sufrido en los Gltimos

dos afios por la pandemia, propende a un comportamiento reactivo por parte de los

16



colaboradores frente a las nuevas politicas impuestas por el gobierno, reduccion de
los recursos econdmicos de las empresas y el desempleo, que relacionado con el

pensamiento de (Herndndez S. , 2011), quien menciona:

El comportamiento es la manera en la cual se porta o actla un individuo en
la vida o cualquier otro actor social. Es decir, el comportamiento es la forma
de proceder que tienen las personas u organismos ante los diferentes
estimulos que reciben y en relacion con el entorno en el cual se

desenvuelven. (p.24)

Corresponderia a la Academia de Guerra Aérea tomar medidas correctivas a través
de estrategias que permitan obtener principalmente un cambio de comportamiento
por parte de sus colaboradores, ademas de utilizar herramientas empresariales con
el fin de satisfacer al cliente interno, ganar su voluntad y que esto se vea reflejado

en la mejor manera de hacer su trabajo, la productividad.

En el componente de liderazgo, se plantearon y analizaron cuatro interrogantes
puntuales basados en el pensamiento de (Ciampa D., 1990) quien indica que el
liderazgo es “el grado hasta el cual los individuos creen que pueden ejercer cierta
influencia sobre el medio en el cual estan inmersos.”, mencionados argumentos
fueron parcialmente aceptados por la muestra poblacional. Las preguntas fueron:
Conozco y me identifico con los objetivos institucionales de la Fuerza Aérea
Ecuatoriana, La direccién se preocupa por mantenernos informados acerca de la
situacién actual, Creo que mi jefe inmediato me tiene en cuenta al tomar una
decisién que me afecte, Considero que soy parte integral de mi equipo de trabajo y
Observo que el departamento de Recursos Humanos se preocupa porgue se cumpla
estrictamente el horario de trabajo.

Al respecto, varios servidores manifestaron estar de acuerdo con los objetivos
institucionales e interesados sobre situacion actual de la institucion, sin embargo
mas de la mitad no tiene confianza en su jefe inmediato, lo cual repercute en el

clima organizacional de la organizacion, pues se puede observar que no existe de
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confianza entre jefes y subordinados, al respecto la institucién debera tomar
acciones correctivas para mejorar la relacion entre todos miembros. Por otro lado,
sobre el promedio de la poblacidn encuestada consideran que el departamento de
RR.HH. realiza un buen trabajo respecto al control del horario de trabajo. (véase
Apéndice A)

En los resultados del componente de liderazgo, se pudo identificar que al menos el
50% de los encuestados estan de acuerdo con los argumentos presentados en el
cuestionario, sin embargo siendo el liderazgo uno de los principales motores para
generar un buen el clima laboral y elevar la productividad, impulsando a los equipos
de trabajo a generar una sinergia grupal con resultados exitosos, se deberia
considerar estandares mas altos de ejecucion de liderazgo dentro de la institucion,
ya que este representa la piedra angular en las organizaciones, donde se conjuga el

poder, la autoridad y el ejemplo.

Respecto a los resultados obtenidos en este parametro es considerable tomar
acciones que permitan mejorar la ejecucion de la autoridad en cada uno de los
niveles de la organizacion, fortaleciendo la cohesion institucional y confianza en

los equipos de trabajo.

El lugar de trabajo, considerado hoy en dia el segundo hogar de los trabajadores
debido a que regularmente invierten mas de ocho horas diarias en este espacio,
refiriéndose no solo al &rea fisica como edificacion, sino también al ambiente de
interaccion entre varios colaboradores en un espacio de tiempo y espacio definidos.
Para el andlisis de este componente nos hemos planteado la interrogante: Las
condiciones de horario de trabajo, tipo de actividad y lugar donde los realizo son
perfectas, obteniendo como resultado que la mayoria de los encuestados se
encuentran comodos Yy satisfechos con el lugar de trabajo asignado para realizar sus

actividades diarias, aduciendo que este es optimo. (vease Apéndice A)
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Los resultados relacionados con el componente motivacion (Véase Apéndice A),
fueron inferidos de las preguntas: Estoy satisfecho porque me siento motivado al
realizar mi trabajo, Estoy de acuerdo con la forma en que evalian mi desempefio
profesional y Participo activamente en diferentes actividades (sociales, deportivas
y recreativas), al respecto los operarios se mostraron indiferentes y poco contentos
con el ambiente que existe actualmente acotando en los comentarios que
“tltimamente el ambiente es muy pesado, despues de la pandemia ha sido dificil
volver a interactuar con el resto de compafieros”.

Ante lo cual podemos acoger el pensamiento de (Chiavenato I. , 2012), el cual
indica que la motivacién en el recurso humano “Es el motivo o la razén que provoca
la realizacién o la omision de una accion. Se trata de un componente psicolégico
que orienta, mantiene y determina la conducta de una persona.” La motivacion es
un arma crucial que permitira aumentar el trabajo eficiente y por ende elevar la
productividad en la institucion, motivo por el cual es necesario prestar atencion
prioritaria en este aspecto y desarrollar estrategias influyentes en la voluntad, el

interés y los sentimientos de los colaboradores de manera urgente.

El equilibrio emocional, segin (Hernandez G. , 2011) “es la capacidad de asumir
y sostener cualquier posicion del cuerpo contra la ley de la gravedad, asi buscando
la estabilidad” (p.50), es el componente mé&s sensible y caracteristico de los
elementos de clima laboral, pues se deduce en contener nuestros sentidos totalmente
controlados de forma razonable para poder realizar de la mejor manera nuestro
trabajo y alcanzar los objetivos de manera eficiente. El equilibrio emocional esta
relacionado con el ambiente, las emociones y la actitud.

Para la investigacion se tomo tres cuestiones: Las relaciones interpersonales que
tengo dentro de la empresa se basan en el respeto, la amistad y la cordialidad,
Recibo apoyo de mi grupo de trabajo en la solucion de problemas y Considero que
hay un verdadero vinculo de confianza entre los trabajadores y los jefes. Se
alcanzaron resultados ambiguos ante las interrogantes, donde las relaciones
interpersonales para el 50,33% de los encuestados estan bien y el 70,86% aduce que
recibe ayuda de sus comparieros para la resolucion de problemas, sin embargo el
52,32% infiere que no existe un verdadero vinculo de confianza entre los
trabajadores y los jefes, lo cual advierte de una inadecuada relacién entre jefes 'y
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subordinados, lo cual anticipa el motivo de los bajos niveles de productividad
identificados en los dos ultimos afos, a la vez que se puede determinar la buena
relacion y ayuda mutua entre compafieros del mismo nivel organizacional.

(véase Apéndice A)

La productividad se relaciona con (Cabrera Dias, 1991) “la situacion que los
colaboradores de la organizacion perciben como producto de una serie de
peculiaridades propias de la entidad.”, que de acuerdo con los resultados obtenidos
en el presente estudio, se puede inferir que las percepciones permiten identificar el
medio ambiente interno de una organizacion y se ve la necesidad de elaborar un
plan de accion que permita principalmente capacitar al personal en temas sobre
Clima Laboral, liderazgo y equilibrio emocional en todos los niveles de la
organizacién, asi como profundizar el estudio y seguimiento en las necesidades que
los colaboradores tienen, a fin de cumplir con sus expectativas y satisfacer sus
necesidades. Ademas, implementar estrategias de manera permanente que permitan
desarrollar el liderazgo, la motivacion y el equilibrio emocional, indicadores que se
encuentran bajo el promedio dentro de la organizacion, empleando herramientas
que fomenten la confianza entre subordinados y jefes, asi como la reintegracion y
recreacion del personal lo cual permitira estrechar lazos de amistad y recuperar las
buenas relaciones entre compafieros. (vease Apendice B)

CONCLUSIONES

1. La investigacion cuantitativa fue desarrollada en dos dimensiones y se
analizaron seis componentes de clima laboral, tomando al cuestionario
como instrumento de investigacion en la Academia de Guerra Aérea, unidad

de la Fuerza Aérea Ecuatoriana.

2. Se determiné que el clima laboral esté relacionado significativamente con
el desempefio profesional de los servidores publicos que laboran en la
Academia de Guerra Aérea, a través del analisis de los resultados obtenidos
en la investigacion donde se pudo identificar la incidencia que tiene esta

dimension en la productividad.

3. Se observo, a través de un diagnostico inicial que la situacion actual de

Clima Organizacional en la Academia de Guerra Aérea no es la adecuada,
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ya que se pudo identificar principalmente la falta de conocimiento por parte
de los colaboradores, en cuanto a Clima Organizacional, ademas de la
necesidad de fomentar el liderazgo en todos los niveles jerarquicos de la

institucion.

Se identificé los factores positivos y negativos de Clima Laboral a travées de
cinco componentes de clima laboral y la influencia que han tenido en la
productividad de esta institucion, tales como la falta de confianza entre jefes
y subordinados, lo cual ha provocado el entorpecimiento del desempefio

laboral de los trabajadores.

Se ha propuesto acciones correctivas para mejorar el Clima Organizacional
en la Academia de Guerra Aérea, a traves de estrategias innovadoras como
planes de capacitacion en temas de Clima Laboral, liderazgo y equilibrio
emocional, y actividades de recreacion del personal lo cual permitira
estrechar lazos de amistad y recuperar las buenas relaciones entre

comparnieros.

RECOMENDACIONES

1.

Que la Academia de Guerra Aérea centre sus esfuerzos en mejorar el clima
organizacional, con el fin de fortalecer el estado mental y fisico de todos los
colaboradores, satisfaciendo sus necesidades para mejorar su entorno y
facilitar la productividad en la institucion.

Que la institucion, tome iniciativas que permitan desarrollar y aumentar
desempefio de los colaboradores, fomentando incentivos y generando
reconocimientos a su esfuerzo. Esto puede ser, esquelas de reconocimiento
al desempefio, evaluaciones objetivas, cuadros de honor o trabajador del

mes.
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3. Que lainstitucion incorpore planes de capacitacion para el personal en todos
los niveles de la organizacidon fundamentalmente en temas de clima laboral,
sus componentes y normativa legal, ademas fomentar a través de estas
capacitaciones la importancia del liderazgo en la organizacién, con el fin de

que los lideres puedan guiar a sus subordinados.

4. Que la Academia de Guerra Aérea incremente charlas dinamicas y
capacitaciones que capten el interés de los trabajadores dando a conocer las
ventajas y desventajas sobre los factores positivos y negativos
respectivamente, y enfatizando en los beneficios e importancia de mantener

un buen clima laboral.

6. Que la institucion implemente estrategias innovadoras para mejorar las
relaciones interpersonales y generar una confianza bidireccional entre jefes
y subordinados, enfatizando en el liderazgo y equilibrio emocional, como
por ejemplo actividades de recreacién y reintegracion para el personal, lo
cual permitira estrechar lazos de amistad y recuperar las buenas relaciones
entre comparieros.

(véase Apéndice B)
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ANEXOS

Anexo A

Diagrama Formulacion del problema

¢El clima laboral ¢Como influye el clima

desfavorable afecta el laboral en la productividad
desempefio laboral de los en la Academia de Guerra
trabajadores? Aérea?

Formulacion del Problema

El diagnostico inicial de clima laboral es el punto de partida para la identificacion de
los factores favorables y desfavorables de clima laboral y su incidencia en la
productividad.

Variable independiente: El clima laboral Variable dependiente: la productividad



Anexo B

Matriz de operacionalizacion

Matriz de operacionalizacion de variables

Conceptualizacién Dimensiones Indicadores ftems Fuentes Instrumentos
Eficacia, alto rendimiento en el desempefio,
motivacion, equilibrio emocional, liderazgo,
identidad corporativa, trabajo en equipo, ¢Cuales son los factores positivos | Trabajadores de la Técnica del
N Factores positivos | Confianza entre compafiero de trabajo, de Clima Laboral existentesen la | Academia de Guerra cuestionario
Factores pe.:mtwos Crecimiento progresivo de la productividad, | Academia de Guerra Aérea? Aérea
y/o negativos de cumplimiento de objetivos a cortoy
Clima | mediano plazo.
organizaciona L S
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Anexo C

Proceso Plan de mejora de Clima Laboral

Figura 4

Proceso Plan de Mejora de Clima Laboral

Figura5

Relacion de Variables

[ Productividad W




Anexo D

Muestreo probabilistico Aleatorio Simple

La muestra poblacional sera de 151 servidores publicos que laboran en la Academia
de Guerra Aérea, de los cuales 61 son hombres y 90 mujeres.

Tabla 2

Total poblacion

Hombres 61 404 40,4 1.8
Mujeres 90 59,6 59,6 59,6
TOTAL 151 100,0 100,0 100,0

Caélculo de la muestra mediante el muestreo probabilistico de tipo aleatorio simple:

Muestra (n)

Nivel de confiabilidad 95%
Poblacion (N) 151
Valor de distribucion (Z) 1.96
Margen de error (d) 5%

Porcentaje aceptacion (P) 50%
Porcentaje no aceptacion (Q) 50%

_ NZ2PQ 151+ (1.96)20.5 0
TBEIN-1D+22PQ T dE(N-1)+Z2PQ

n

Total, muestra: 151 Colaboradores



Figura 6

Anexo E

Dimensiones de Estudio

Componentes de Clima Laboral

Conocimiento

Espacio de
trabajo

Satisfaccion

Equilibrio
emocional

Liderazgo

Motivacion




Encuesta diagndstica para la medicién de Clima Laboral dirigida al personal

Anexo F

Encuesta

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

INSTITUTO DE POSTGRADO

PROGRAMA DE MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

gue labora en la Academia de Guerra Aérea

S X0t Estado Civil: ..o

La presente encuesta tiene por objetivo conocer su percepcion sobre el clima laboral actual en la Academia de

Guerra Aérea; para lo cual es necesario contar con su sinceridad y seleccionar una sola opcion.

Escala: Totalmente de acuerdo De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en desacuerdo
5 4 3 2 1
L o |o [ o o
§2[E |5 5|5 5
Nro. Pregunta E 3|3 3 g 21> 2
g 8|S 5 g3 g
e 3|4 £ S ]
1 [Sé que es el clima laboral o clima organizacional y considero que es adecuado dentro de la
institucion.
2 |conozco y me identifico con los objetivos institucionales de la Fuerza Aérea Ecuatoriana.
3 |Las relaciones interpersonales que tengo dentro de la empresa se basan en el respeto, la
lamistad y la cordialidad.
4 |La direccion, se preocupa por mantenernos informados acerca de la situacion actual.
5 Iconsidero que al trabajar para la FAE satisfago mis expectativas personales y profesionales.
6 Estoy satisfecho porque me siento motivado al realizar mi trabajo.
7 |Estoy de acuerdo con la forma en que evaltian mi desempefio profesional.
8 [Estoy satisfecho con las actividades inherentes a mi cargo.
9 creo que mi jefe inmediato me tiene en cuenta al tomar una decisién que me afecte.
10 |considero que soy parte integral de mi equipo de trabajo.
11 |Recibo apoyo de mi grupo de trabajo en la solucion de problemas.
12 Participo activamente en diferentes actividades. (sociales, deportivas, recreativas, etc.)
13 |considero que hay un verdadero vinculo de confianza entre los trabajadores y los jefes.
14 Obse_rvo que el Dpto. de RR.HH. se preocupa porque se cumpla estrictamente el horario de
trabajo.
15 |Las condiciones de horario de trabajo, tipo de actividad y lugar donde los realizo son
perfectas.

Gracias por su colaboracion.




APENDICE
Apéndice A

Anélisis de Componentes

1. Componente Satisfaccion de Necesidades

Tabla 3
Pregunta 5
Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 22 14,57 14,57 42,31
acuerdo
De acuerdo 52 34,44 34,44 100,00
Indiferente 49 32,45 32,45 94,23
En desacuerdo 17 11,26 11,26 32,69
Muy en 11 7,28 7,28 21,15
desacuerdo
TOTAL 151 100 100
Figura 7
Pregunta 5
Considero que al trabajar para la FAE satisfago mis expectativas
personales y profesionales.
200
150
100
50
Totalmente Deacuerdo Indiferente En Muy en TOTAL
de acuerdo desacuerdo  desacuerdo
B Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la tabla 6 y grafico 8, de un total
de 151 encuestados, se puede observar que un 34,44% de los encuestados infieren
que son indiferentes a la cuestion, no se encuentran satisfechos y el 7,28% no estan
de acuerdo con la dimension de estudio.



Tabla 4

Pregunta 8
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 8 5,30 5,30 9,30
acuerdo
De acuerdo 42 27,81 27,81 48,84
Indiferente 86 56,95 56,95 100,00
En desacuerdo 15 9,93 9,93 17,44
Muy en 0 0,00 0,00 0,00
desacuerdo
TOTAL 151 100 100
Figura 8
Pregunta 8
Estoy satisfecho con las actividades inherentes a mi cargo.
160
140
120
100
80
60
40
20 II
Totalmente de  De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Muy en TOTAL
acuerdo desacuerdo

M Frecuencia M Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la tabla 9 y gréafico 11, de un
total de 151 encuestados, se observé que el 56,95% de los encuestados infieren que
son indiferentes, es decir no se encuentran 100% satisfechos con las actividades
inherentes a su cargo y el 9,93% esta en desacuerdo con la dimension de estudio.



2. Componente Liderazgo

Tabla 5
Pregunta 2.
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 39 25,83 25,83 90,70
acuerdo
De acuerdo 43 28,48 28,48 100,00
Indiferente 31 20,53 20,53 72,09
En desacuerdo 17 11,26 11,26 39,53
Muy en 21 13,91 13,91 48,84
desacuerdo
TOTAL 151 100 100
Figura 9
Pregunta 2
Conozco y me identifico con los objetivos institucionales de la
Fuerza Aérea Ecuatoriana.
160
140
120
100
80
60
40 I
20
0 II I Il [ [
Totalmente Deacuerdo Indiferente Muy en TOTAL
de acuerdo desacuerdo desacuerdo
B Frecuencia M Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Interpretacion: La tabla 3 y grafico 4, muestran los resultados de un total de 151
encuestados, donde se observa que el 28,48% se identifican con los objetivos
institucionales de la institucion a la que pertenecen y como indice inferior el 11,26%
estan en desacuerdo con conocer e identificarse con estos objetivos.



Tabla 6

Pregunta 4
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 22 14,57 14,57 36,67
acuerdo
De acuerdo 58 38,41 38,41 96,67
Indiferente 60 39,74 39,74 100,00
En desacuerdo 7 4,64 4,64 11,67
Muy en 4 2,65 2,65 6,67
desacuerdo
TOTAL 151 100 100
Figura 10
Pregunta 4

La direcciodn, se preocupa por mantenernos informados acerca de la
situacion actual.

160

140

120

100

80

60

40 I

e Il

. lm _—
Totalmente Deacuerdo Indiferente En Muy en TOTAL
de acuerdo desacuerdo desacuerdo
B Frecuencia M Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Interpretacion: La tabla 5y grafico 6, muestran los resultados de un total de 151
encuestados, donde se observa que el 39,74% considera que la direccion se
preocupa por mantener informados al personal sobre acontecimientos diarios
relacionados con la situacion de la institucion, por otro lado el 2,65% esta en

desacuerdo con esta idea.



Tabla 7

Pregunta 9
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 6 3,97 3,97 7,59
acuerdo
De acuerdo 12 7,95 7,95 15,19
Indiferente 43 28,48 28,48 54,43
En desacuerdo 79 52,32 52,32 100,00
Muy en 11 7,28 7,28 13,92
desacuerdo
TOTAL 151 100 100
Figura 11
Pregunta 9
Creo que mi jefe inmediato me tiene en cuenta al tomar una decision que
me afecte.
160
140
120
100
80
60
40
: | || ‘l
0 . | Hm=
Totalmente de  De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Muy en TOTAL
acuerdo desacuerdo
M Frecuencia M Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la tabla 10 y grafico 11, de un
total de 151 encuestados, se observo que el 52,32% de los encuestados no sienten
que sus jefes inmediatos les tienen en cuenta al tomar una decision que les afecte y

el 3,97% considera que si son tomados en cuenta.



Tabla 8

Pregunta 10
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente de 21 13,91 13,91 38,89
acuerdo
De acuerdo 52 34,44 34,44 96,30
Indiferente 54 35,76 35,76 100,00
En desacuerdo 13 8,61 8,61 24,07
Muy en 11 7,28 7,28 20,37
desacuerdo
TOTAL 151 100 100
Figura 12
Pregunta 10
Considero que soy parte integral de mi equipo de trabajo.
160
140
120
100
80
60
w0 | ‘l
20 I I
0 I u B =
Totalmente de  De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Muy en TOTAL
acuerdo desacuerdo

M Frecuencia M Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la tabla 11 y grafico 13, de un
total de 151 encuestados, se observd que el 35,76% de los encuestados infieren que
son indiferentes al ser parte integral de su equipo de trabajo y el 7,28% esta en muy
en desacuerdo con la dimension de estudio.



Tabla 9

Pregunta 14
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente de 42 27,81 27,81 50,00
acuerdo
De acuerdo 84 55,63 55,63 100,00
Indiferente 19 12,58 12,58 22,62
En desacuerdo 6 3,97 3,97 7,14
Muy en 0 0,00 0,00 0,00
desacuerdo
TOTAL 151 100 100
Figura 13
Pregunta 14
Observo que el Dpto. de RR.HH. se preocupa porque se cumpla
estrictamente el horario de trabajo.
160
140
120
100
80
60
40 I
20
Totalmente de  De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Muy en TOTAL
acuerdo desacuerdo
M Frecuencia M Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la tabla 15 y grafico 16, de un
total de 151 encuestados, se observo que el 55,63% de los encuestados estan de
acuerdo, es decir consideran que el departamento de Recursos Humanos se
preocupa por el cumplimiento del horario de labores, y el 3,97% esta en desacuerdo

con la dimension de estudio.



Componente Lugar de trabajo

Tabla 10

Pregunta 15.-Las condiciones de horario de trabajo, tipo de actividad y lugar donde los realizo son perfectas.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente de 39 25,83 25,83 52,00
acuerdo
De acuerdo 75 49,67 49,67 100,00
Indiferente 29 19,21 19,21 38,67
En desacuerdo 8 5,30 5,30 10,67
Muy en 0 0,00 0,00 0,00
desacuerdo
TOTAL 151 100 100
Figura 14
Pregunta 15

Las condiciones de horario de trabajo, tipo de actividad y lugar donde los
realizo son perfectas.

120
100

80

60

40 I

20 I I

0 I l -
Totalmente de De acuerdo Indiferente En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
B Frecuencia M Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la tabla 16 y grafico 18, de un
total de 151 encuestados, se observé que el 49,67% de los encuestados infieren que
estar de acuerdo con las condiciones de horario de trabajo, tipo de actividad y lugar
donde los realiza, y Unicamente el 5,30% esta en desacuerdo con la dimension de
estudio.



Componente Motivacion

Tabla 11
Pregunta 6
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Totalmente 31 20,53 20,53 40,26
de acuerdo
De acuerdo 20 13,25 13,25 25,97
Indiferente 77 50,99 50,99 100,00
En 21 13,91 13,91 27,27
desacuerdo
Muy en 2 1,32 1,32 2,60
desacuerdo
TOTAL 151 100 100
Figura 15
Pregunta 6
Estoy satisfecho porque me siento motivado al realizar mi trabajo.
200
150
100
50 I
o, N | = _
Totalmente de  De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Muy en TOTAL
acuerdo desacuerdo
M Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la tabla 7 y grafico 9, de un total
de 151 encuestados, se observo que el 50,99% de los encuestados infieren que son
indiferentes a la cuestion y no se encuentran convencidos de la motivacion al

realizar su trabajo y el 1,32% no estan de acuerdo con la dimension de estudio.



Tabla 12

Pregunta 7
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 8 5,30 5,30 9,30
acuerdo
De acuerdo 14 9,27 9,27 16,28
Indiferente 86 56,95 56,95 100,00
En desacuerdo 41 27,15 27,15 47,67
Muy en 2 1,32 1,32 2,33
desacuerdo
TOTAL 151 100 100
Figura 16
Pregunta 7
Estoy de acuerdo con la forma en que evalian mi desempefio profesional.
160
140
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100
80
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40
20 II
Totalmente de  De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Muy en TOTAL
acuerdo desacuerdo

M Frecuencia M Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la tabla 8 y grafico 10, de un

total de 151 encuestados, se observé que el 56,95% de los encuestados infieren que

son indiferentes, es decir no se encuentran 100% satisfechos con la manera de

evaluacion de desempefio profesional y el 1,32% no estan de acuerdo con la

dimensién de estudio.



Tabla 13

Pregunta 12

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente de 0 0,00 0,00 0,00
acuerdo
De acuerdo 11 7,28 7,28 12,09
Indiferente 11 7,28 7,28 12,09
En desacuerdo 91 60,26 60,26 100,00
Muy en 38 25,17 25,17 41,76
desacuerdo
TOTAL 151 100 100
Figura 17
Pregunta 12
Participo activamente en diferentes actividades. (sociales, deportivas,
recreativas, etc.)
160
140
120
100
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40 I
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0 | [ I I
Totalmente de  De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Muy en TOTAL

acuerdo desacuerdo

B Frecuencia M Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la tabla 13 y gréafico 15, de un
total de 151 encuestados, se observd que el 60,26% de los encuestados infieren que
no participan activamente en las diferentes actividades, por otro lado ninguno esta

de acuerdo con la dimensién de estudio.



Componente Equilibrio emocional

Tabla 14
Pregunta 3
Frecuencia Porcentaje Porcentaje = Porcentaje
valido acumulado
Totalmente de 33 21,85 21,85 57,89
acuerdo
De acuerdo 43 28,48 28,48 75,44
Indiferente 57 37,75 37,75 100,00
En desacuerdo 10 6,62 6,62 17,54
Muy en desacuerdo 8 5,30 5,30 14,04
TOTAL 151 100 100
Figura 18
Pregunta 3
Las relaciones interpersonales que tengo dentro de la empresa se
basan en el respeto, la amistad y la cordialidad.
160
140
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Totalmente Deacuerdo Indiferente Muy en TOTAL
de acuerdo desacuerdo desacuerdo
B Frecuencia M Porcentaje Porcentaje vélido Porcentaje acumulado

Interpretacion: De acuerdo con los resultados obtenidos en la pregunta 3,
presentados en la tabla 4 y grafico 6, se puede observar que el indice superior
pertenece al 37,75% quienes son indiferentes a las relaciones interpersonales dentro
del lugar de trabajo; y el 5,30% no consideran que exista una buena relacion entre

algunas personas de la institucion.



Tabla 15

Pregunta 11
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente de 30 19,87 19,87 38,96
acuerdo
De acuerdo 77 50,99 50,99 100,00
Indiferente 35 23,18 23,18 45,45
En desacuerdo 8 5,30 5,30 10,39
Muy en 1 0,66 0,66 1,30
desacuerdo
TOTAL 151 100 100
Figura 19
Pregunta 11

Recibo apoyo de mi grupo de trabajo en la solucién de problemas.
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Totalmente de

acuerdo

M Frecuencia

De acuerdo

M Porcentaje

Indiferente

Porcentaje valido

En desacuerdo

Muy en

desacuerdo

100
80
60
40 I
" I
0 I I = -

TOTAL

Porcentaje acumulado

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la tabla 12 y grafico 14, de un
total de 151 encuestados, se observé que el 50,99% de los encuestados infieren que
estan de acuerdo con la dimension de estudio, mientras que el 0,66% esta muy en

desacuerdo.



Tabla 16

Pregunta 13
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Totalmente de 10 6,62 6,62 12,66
acuerdo
De acuerdo 8 5,30 5,30 10,13
Indiferente 43 28,48 28,48 54,43
En desacuerdo 79 52,32 52,32 100,00
Muy en 11 7,28 7,28 13,92
desacuerdo
TOTAL 151 100 100
Figura 20
Pregunta 13
Considero que hay un verdadero vinculo de confianza entre los
trabajadores vy los jefes.
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Totalmente de  De acuerdo Indiferente  En desacuerdo Muy en TOTAL
acuerdo desacuerdo

W Frecuencia M Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Interpretacion: Segun los resultados obtenidos en la tabla 14 y grafico 16, de un
total de 151 encuestados, se observo que el 52,32% de los encuestados estan en
desacuerdo con el argumento de confianza entre trabajadores y jefes, mientras que
Unicamente el 5,30% esta de acuerdo con la dimension de estudio.



Apéndice B

Plan de Accion
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