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Resumen

En el presente trabajo de investigacion se realizo el analisis de los factores del
ambiente laboral que indicen en la productividad laboral de los empleados del Departamento
de Justicia y Vigilancia, Municipio de Guayaquil (DJV). El objetivo principal fue realizar
dicho analisis usando un instrumento de medicion para el ambiente laboral, el cual fue una

encuesta, y por otra parte se obtuvo informacion de la productividad de los empleados.

Dentro de la revision de la literatura se definid los conceptos e ideas importantes de
cada factor en estudio, también de las variables principales. También se realizé la validez y
confiabilidad del cuestionario realizado a los empleados, para ver si este fue comprendido
por ellos, en cuanto a los resultados obtenidos para esta investigacion se obtuvo un Alfa de
Cronbach superior a 0.70 es decir que indica que el instrumento es bueno y consiente porque

el Alfa fue de 0.89.

La muestra con la que se trabajo fueron los empleados del DJV tomados de manera
aleatoria, los cuales fueron 160 sujetos con distintos cargos y obligaciones. Con lo que
respecta a la informacion de carécter general como la edad, sexo, las condiciones laborales,
los afios trabajados y los puestos trabajados; resultd que existen variaciones entre hombres

y mujeres.

Finalmente se concluye en esta investigacion que mediante un analisis correlacional
realizado, los factores del ambiente laboral tomados para ver la incidencia en la
productividad de los empleados del departamento, tienen poca incidencia en la productividad

de estos es decir existen otros factores que podrian afectar esta variable.

Palabras claves: Usuarios, coeficiente, Municipio de Guayaquil, ambiente laboral,

productividad.
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Abstract

In the present work of investigation the analysis of the factors of the labor
environment was carried out that they indicate in the labor productivity of the employees of
the Department of Justice and Surveillance, Municipality of Guayaquil (DJV). The main
objective was to perform this analysis using a measuring instrument for the work
environment, which was a survey, and on the other hand information was obtained on the

productivity of employees.

Within the review of the literature, the important concepts and ideas of each factor
under study were defined, also of the main variables. The validity and reliability of the
questionnaire was also made to the employees, to see if it was understood by them, in terms
of the results obtained for this investigation, a Cronbach's Alpha was obtained higher than

0.70, which means that the instrument is good and he consents because the Alpha was 0.89.

The sample with which we worked was the employees of the DJV taken at random,
which were 160 subjects with different positions and obligations. With regard to general
information such as age, sex, working conditions, years worked and positions worked; It

turned out that there are variations between men and women.

Finally it is concluded in this investigation that by means of a correlational analysis
carried out, the factors of the work environment taken to see the incidence on the productivity
of the employees of the department, have little impact on productivity, that is, there are other

factors that could affect this variable.

Key words: Users, coefficient, Municipality of Guayaquil, Work environment, productivity.
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Capitulo |

Introduccion.

Mediante la investigacion que se realizo se hizo el planteamiento del problema sobre
los fundamentos que también orientan a describir el problema de trabajo de investigacion
y la construccion del objetivo principal y especificos, preguntas de investigacion,
justificacion de las razones que motivan a desarrollar la presente investigacion, asimismo
se dan a conocer las hipotesis descriptivas del trabajo, y finalmente los alcances y

limitaciones que tuvo la investigacion.

A continuacion en un segundo capitulo se realizd el marco tedrico que toma como
perspectiva la teoria del ambiente laboral y especificaciones de cdmo esta variable incide
en la productividad laboral, basado en algunos factores que ayudaran en el estudio de
ambas variables, sobre las cuales se pretende desarrollar un vinculo correlacional de

ambas variables.

En un tercer capitulo, se destacé los pasos para la metodologia, en donde se describira
el disefio de la investigacion, su enfoque, el tipo de investigacion, asi como algunas
técnicas de recoleccion, muestreo, andlisis de datos, desarrollando correctamente el
proceso metddico sustentado en un plan de analisis que se llevard a cabo; también se
hace referencia a la estrategia que se usara en el estudio y distintos parametros y fuentes

de informacion primarias acompariadas de técnicas de analisis de datos.

En cuanto al cuarto capitulo, se presentan los resultados de la discusion y analisis de
los mismos basado en las variables en estudio de campo de esta investigacion; donde se
presentan los resultados y hallazgos relevantes del trabajo de investigacion basado en el

ambiente laboral y la productividad laboral, organizacion de encuestas, estudio y
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presentacion de acuerdo a las categorias que fueron analizadas dentro del departamento
de Justicia y Vigilancia, donde fundamentalmente se utilizan técnicas cuantitativas y
cualitativas de presentacion de datos de esta investigacion, los cuales se construyeron
obteniendo datos que facilitan la interpretacion de los resultados y su comparacion, ya
que se tendra datos de diferentes perspectivas dentro del departamento principalmente
empleados que trabajan directamente con los usuarios cuyas respuestas permitiran

desarrollar, interpretar y analizar las relaciones entre las variables planteadas.

También  se presenta un apartado donde se expondran conclusiones y
recomendaciones que estaran basadas en la satisfaccion de los objetivos planteados en la
investigacion y las preguntas planteadas en la formulacion del problema, de manera que

con este apartado se concluya la fase de investigacion.

Contextualizacion del problema

Antecedentes del problema.

En la actualidad las empresas ya sean sector publico o privado, estan pasando por sin
namero de cambios; como cambios estratégicos, procesos, de puestos o incluso en el
personal, donde muchas veces no se encuentra la razon por la cual se originan estos
cambios. Asi como también se sabe que muchas empresas buscan lograr sus objetivos
sin importar en ocasiones si el empleado se siente bien dentro del entorno laboral, existe
cierta confianza y cordialidad entre los distintos estamentos de las empresas, pero falta
una real comunicacién entre la direccion, las lineas jerarquicas intermedias y los
empleados. Por ello Segredo (2012) indic6 que el clima organizacional resulta ser un
enfoque y una herramienta administrativa importante en la toma de decisiones de los
directivos para que no ocurran cambios de ninguna indole dentro de la empresa y que al

darse cuenta que no hay cambios esto les permite proyectar un incremento en la
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productividad, y solo conducir la gestion de los cambios necesarios en la organizacion
para el mejoramiento continuo ya que en ello recae la supervivencia de las

organizaciones.

Para las empresas hoy en dia ya sean sector publico o privado es importante la
motivacion que va vinculado y muy de la mano con la variable de productividad, debido
que estos dos elementos son fundamentales, los colaboradores de todas las empresas
tienen un factor primordial en el rendimiento de sus actividades para poder llegar a lograr
los objetivos de sus metas y asi poder tener al personal para que realicen sus actividades
con mayor productividad, la motivacion se puede realizar de diferentes formas en una
organizacion, se realizan contrataciones de personal con el fin de que ellos rindan y den

al maximo su desempefio en el area de trabajo (Lagos, 2013).

Debido a esto es importante saber si los empleados del departamento de Justicia y
Vigilancia se encuentran a gusto con su labor y asi logran alcanzar la productividad
deseada dentro del departamento, ya que dichos empleados a diario se ven relacionados
con usuarios que necesitan solucionar dudas o inconvenientes que se presentan, sean en
sus viviendas, negocios o inclusive en la calle. Incluso otro argumento que sustenta esta

necesidad es conocer los requerimientos de los empleados con respecto a sus puestos.

La principal parte de esta investigacion es conocer si el ambiente que se vive dia a
dia en los puestos de trabajo estan incidiendo de manera positiva 0 negativa a la
productividad laboral y asi poder proponer acciones de mejora dependiendo del
planteamiento de algunos factores que estas variables encierran. Por ello Raineri (2006)
menciono que “el clima organizacional es un tamiz, no mide la realidad tal cual es, sino

que como ella es percibida”(p.5).



Cabe recalcar que el clima organizacional se puede definir como las percepciones
directas o indirectas hacia las personas, sobre un grupo o conjunto de propiedades del
ambiente laboral en que esas personas trabajan y que se supone influye en sus
motivaciones y conductas dentro de cada actividad que estos desempefien (Litwin &
Stringer, 1968). ElI ambiente laboral es un elemento importante del comportamiento
organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del
trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y estimulandolo a que

trabaje més para el logro de los objetivos que interesan a toda organizacion (Sum, 2014).

En algunas empresas los colaboradores tienen poca motivacion lo que afecta a su
productividad laboral, en relacién con su trabajo y con la elaboracion de sus actividades,
ya que pueden presentar dificultades tanto personales, como laborales y esto podria
perjudicar de igual manera al empleado como a la institucion, el resultado de esto seria
que el colaborador pueda generar una mala relacion con su jefe como con el resto de sus

compafieros e incluso perder su empleo (Sum, 2014).

Segun Salazar, Guerrero, Machado, y Cafiedo (2004) mencionarén que un clima
positivo favorece el cumplimiento de los objetivos que persigue la organizacion. Por
el contrario, un clima negativo supone una falta de identificacidon con sus objetivos y
metas, asi como un deterioro del ambiente de trabajo, que ocasiona situaciones de

conflicto, bajo rendimiento, ausencias e ineficacia (p.71).

Muchas personas a la hora de buscar un trabajo no aceptan un trabajo aburrido que
no llene sus expectativas y sea cansado, ain cuando el sueldo ofrecido resulte atractivo.
Por ello hoy en dia las empresas estan obligadas a proporcionar trabajos mas
significativos y con actividades motivacionales, la cual es la inica manera de lograr un

buen rendimiento y productividad para que el personal se sienta contento e interesado



con el trabajo que desempefia. Con esta vision Lozano (2005) indicé que muchas
compafiias han dado inicio al enfoque del mejoramiento del ambiente de trabajo. A pesar
de que este tipo de inversion es permanente, se tienen resultados a corto, mediano y
largo plazo, que son significativos e importantes para las empresas, ya que la calidad
del trabajo del empleado esta directamente relacionada con el equilibrio entre lo
personal y lo laboral, ademéas de que una retroalimenta a la otra haciendo un circulo

virtuoso.

Finalmente Willians (2013) indicd que seria Optimo crear relaciones humanas
adecuadas propias de un clima laboral motivador lo que es necesario para generar grupos
o0 también la creacion de distintos conjuntos y equipos de trabajos capacitados y muy
bien estructurados que se orienten hacia los objetivos técnicos y productivos de la

organizacion.

Planteamiento del problema.

Es de mucho interés poder conocer, lograr entender y analizar los distintos
comportamientos de los empleados dentro de la organizacion, ya que se han suscitado
conceptos que van intimamente relacionados con el ambiente laboral y la productividad

laboral.

El mismo interés por el cual se ha impulsado a la presente investigacion aplicandola a una
institucion publica como lo es el Municipio de Guayaquil, especificamente a un
departamento; el cual es el Dpto. de Justicia y Vigilancia; donde se propondra la mejora si
asi se la requiere del ambiente laboral en caso que este se encuentre incidiendo en la
productividad de los empleados del antes mencionado departamento. Es importante tener en
cuenta que como institucion publica esta se encuentra en la obligacion a prestar un servicio

al cliente excelente donde se ofrezca calidad y calidez a los usuarios. Por lo tanto estos



empleados que pertenecen al sector publico son privilegiados de ayudar a la sociedad a la

cual se deben.

Por esto Rodriguez (2015) menciond que:

Desde el afio 2008 las y los servidores publicos experimentarian un periodo de
cambios y transformaciones de las instituciones publicas y su gestion en el Ecuador;
esto ha suscitado diversos criterios: en unos casos existen opiniones, como las
expresadas por dirigentes gremiales a través de los medios de comunicacion, que
sostienes que existiria una gran inconformidad entre los servidores y trabajadores del
sector y desacuerdo con algunas politicas y/o decisiones tomadas especialmente por
el poder ejecutivo, lo cual habria generado un ambiente laboral negativo. De otro
lado, la voz oficial sostiene que son cambios necesarios para mejorar los servicios
que prestan las instituciones publicas, lo cual implica de ser necesaria una
desvinculacion no voluntaria de servidores publicos, esto a parecer con la finalidad
de que los servicios ofrecidos a la ciudadania sean de calidad, con calidez y de manera

oportuna a la sociedad (p.1).

Como en toda organizacién existe un propdsito una meta, una estructura ya definida y
una colectividad de individuos que forman parte de esta, con responsabilidades
especificas y con cargos designados para el desenvolvimiento adecuado de cada uno de
los empleados, que actian juntas para el logro de un objetivo definido por la
Municipalidad de Guayaquil orientada a colaborar con la ciudadania. Segin Goncalves
(2008) “el clima organizacional es un componente multidimensional de elementos que
pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la

organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros”

(p.15).



Por otro lado, también algo que puede estar causando molestia en los trabajadores es
sentir que su trabajo no esta siendo remunerado correctamente. Esta inconformidad podria
originarse en el momento que un empleado de una institucion pablica se comunica con
otro empleado que realiza exactamente la misma labor y este otro si es remunerado
correctamente. Debido a esta inconformidad Rodriguez (2015) menciond que por parte
del 6rgano rector en materia de remuneraciones, como lo es el Ministerio del Trabajo,
habrian establecido una escala de la emisién remunerativa tanto para el nivel operativo
como para el directivo, con lo cual mediante este sistema se habrian homologado las
remuneraciones en todas las instituciones del sector publico, en procura de una equidad

remunerativa.

El Municipio de Guayaquil como una institucion publica necesita de personas
capacitadas y especializadas para atender a los usuarios de manera correcta, pero asi como
se debe satisfacer a los usuarios los empleados también se deben encontrar satisfechos en
sus puestos de trabajo para lograr la productividad que busca la empresa, un excelente
ambiente laboral le dara una alta motivacién al empleado y asi efectuara sus labores de

manera correcta y eficiente, dandole un excelente servicio al usuario.

Es importante considerar que esos habitos erréneos que tienen ciertos trabajadores
dentro de las empresas estan mal, ademas cabe recalcar no todos los empleados son
considerados malos pero las empresas necesitan lo mejor de cada persona que se seleccion
para un puesto. Pues la presencia en el puesto de trabajo durante la jornada laboral no
figura productividad alguna, es decir, por mas que el individuo se encuentre en su puesto
de trabajo esto no quiere decir que se encuentre realizando las actividades que le

competen, al contrario no tiene interés alguno en su trabajo.



Mediante la evaluacion del ambiente laboral, se quiere dar a laempresa un instrumento
de medicién y consulta que proporcione informacion veraz acerca de los factores que
determinan los comportamientos de los diferentes individuos dentro de la empresa ya que
como antes se ha mencionado es de mucha importancia tener conocimiento de esto,
permitiendo también disefiar estrategias de mejora tanto en las actitudes, habilidades y

conductas de los empleados como en la estructura empresarial del departamento en si.

Basandose en lo antes mencionado, se puede entender que el correcto funcionamiento
y proceso de una empresa, requiere de una excelente conducta humana y productividad

de los miembros que la conforman.

Finalmente las y los trabajadores de las instituciones del sector pablico en general,
las y los servidores publicos como lo refiere la constitucion de la republica del Ecuador,
en su articulo 229, constituye un caso particular en la administracion de talento humano,
por las particularidades de su entorno; por mucho tiempo ha mantenido cierto sigilo, poca
apertura y reserva de informacién, lo que al parecer podria constituir el motivo por el cual
existe limitada investigacion y publicaciones sobre las dinamicas internas de este tipo de

organizaciones (Rodriguez, 2015, p.3).

Propdsito del estudio.

La presente investigacion académica tiene como fin estudiar la necesidad de que las
empresas cuenten con un excelente ambiente laboral y tener una excelente productividad
laboral en el puesto de trabajo, donde se desenvuelven los individuos. Y asi también
conocer los distintos criterios de los empleados mediante encuestas y luego de la
recopilacion de estas analizarlas y proponer una mejora continua y permanente en las

variables de estudio. Ademas que se busca saber cual es la percepcion que los empleados



tienen del ambiente laboral pues esto beneficiara a la empresa y a los individuos que

laboran en ella.

En el Departamento de Justicia y Vigilancia se debe tener en cuenta la gran cantidad
de usuarios que asisten cotidianamente a la institucion en busca de solucién de sus
problematicas, es necesario también tener bien definidos los factores que sean los
causantes de que exista un ambiente laboral no deseado, causando asi conflictos
organizacionales, para que de esta manera se pueda buscar solucion a estos y mejorar la
productividad laboral. Por ello es necesario estudiar el ambiente laboral en el que se
desenvuelven los empleados. Viduarre (2009) mencion6é que es importante tener en
cuenta que “los diagnosticos de clima organizacional permiten identificar, categorizar y

analizas las percepciones de los integrantes de la empresa y su entorno laboral” (p.8).

Ya ha sido mencionada la importancia que radica un buen ambiente laboral dentro
de las empresas y como esta va a incidir de manera negativa o positiva en la
productividad de los empleados, ya que cada organizacion tiene sus propias normas,
leyes, reglas, asi mismo como sus propias conductas, tradiciones, lenguajes, estilos,
lideres donde todas estas son las que generan climas de trabajo propios de ellas. Al
interior de las empresas son muchos los factores a considerar cuando se trata y aborda el
tema relacionado a ambiente laboral. Viduarre (2009) sefiald que “la coordinacion,
direccién, motivacion y satisfaccion del personal son aspectos cada vez mas importantes

del proceso administrativo” (p.3).

El ambiente laboral se constituye cada vez mas como un factor que refleja las
fortalezas y debilidades que encuentra el trabajador en la empresa, lo cual sirve para
disefiar estrategias que incrementen su productividad laboral en sus puestos de trabajo y

con ello determinar el tipo de dificultades que existen en una organizacion a nivel de



recursos humanos y organizacionales, internos o externos, en donde estos actuaran
facilitando o dificultando los procesos que conducirdn a la productividad de los

trabajadores y de todo el sistema organizacional (Lozano, 2005).

Naturaleza del estudio.
El tipo de disefio de la investigacion a emplear serd de tipo cuantitativo ya que este

constituye el método experimental comun de la mayoria de las disciplinas cientificas.

Segun el modelo cuantitativo de Reeve se han descrito cuatro razones principales por
las cuales la fijacién y medicion de metas aumenta la productividad: (1) las metas
dirigen la atencién hacia la tarea; (2) las metas movilizan el esfuerzo, en especial si
la tarea es percibida como dificil; (3) las metas aumentan la persistencia y reducen la
posibilidad de desercion; y (4) las metas alientan el desarrollo de nuevas estrategias

para mejorar el rendimiento (Reeve, 2006, p.10).

Es por esto que la investigacion cuantitativa es conveniente cuando existe un cuerpo
teorico relacionado con el departamento de Justicia y Vigilancia previo suficientemente
fundamentado capaz de inferir los conceptos a analizar de forma concreta. Esta es uno de la
mas recomendadas y apropiadas para la verificacion o el contraste de hipotesis

fundamentada en el conocimiento teérico existente.

Segun Arechavala (2013) indicd que en investigaciones realizadas en el occidente de
México, se han demostrado que los trabajadores tienen diferentes formas de motivarse para
ser mas productivos en sus puestos y es contar con un ambiente laboral armonico. Sin
embargo, las organizaciones se preocupan mas por brindarles estimulos de otra indole que

reconocer el esfuerzo del trabajador.

De acuerdo a lo anterior, al buscar una valoracion de ambiente laboral es muy

significativo averiguar y evaluar las areas de oportunidad que se tienen dentro del
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departamento de Justicia y Vigilancia, se puede consideracion lograr una estabilidad en el
ambiente laboral de los servidores que trabajan dentro de este departamento de una manera
mas eficaz, hay mas sentimiento de satisfaccién y cumplimiento, compromiso con el
Municipio de Guayaquil, sentimiento de posesion del individuo, etc. Los empleados al
sentirse bien en su puesto de trabajo esto hara que se brinde un mejor servicio al cliente a los
usuarios municipales y que a su vez de una visualizacion mejor a la organizacion y al
departamento como tal, ya que se quiere destacar a sus empleados por su excelente

desenvolvimiento en su puesto.

Ya que con este estudio se buscar comenzar algo mejor ir hacia el rumbo de la mejora
continua en el Municipio como institucién publica, para establecer un pacto de los
empleados y la institucion ante las condiciones laborales en las que se desenvuelve el
personal del departamento de Justicia y Vigilancia, teniendo presente el hecho de que el buen
ambiente laboral es un factor que resalta en la eficiencia del control cotidiano de los

empleados.

Por ello Apuy (2008) menciond que es importante saber que:

En las organizaciones hay tres actitudes, que explican la productividad de los
funcionarios: la satisfaccion en el trabajo, la expresion participativa y el compromiso
organizacional, que influyen en la satisfaccion y rendimiento del individuo, se puede

decir que es el grado de congruencia entre sus necesidades y la cultura (p.2).

Por otro lado (Viduarre, 2009) menciond que “las organizaciones tienen una finalidad,
tienen objetivos; pasan por ciclos de vida y enfrentan problemas de crecimiento. Tienen una
personalidad, una necesidad, un caracter y se les considera como micro sociedades que

tienen sus procesos de socializacion, sus normas y su propia historia”(p.13).
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Objetivos

Objetivo General.
Determinar los factores del ambiente laboral que inciden en la productividad laboral del

Departamento Justicia y vigilancia, Municipio Guayaquil.

Objetivos especificos.

Identificar las distintas teorias y factores claves del ambiente laboral

Definir los distintos aspectos del ambiente laboral en el departamento municipal y

principales efectos en la productividad laboral.
Analizar y validar la confiabilidad del instrumento del trabajo de investigacion.

Recopilar informacion importante sobre los factores del ambiente laboral que inciden

en la productividad laboral en el departamento.

Justificacion

La Direccion de Justicia y vigilancia (DJV), Municipio de Guayaquil busca que sus
trabajadores se encuentren motivados, que los mismos sientan orgullo, &nimo y optimismo
sobre la labor que realizan, pero para el éxito de este departamento se deben utilizar métodos
y técnicas gerenciales acordes a las caracteristicas de cada puesto y el desempefio de cada

individuo.

En la actualidad los directivos de las empresas son mas abiertos a escuchar y prestar
atencion sobre las opiniones que tienen sus empleados, debido que estas opiniones reflejan
lo que ellos sienten. Es decir, estos se encuentran interesados en conocer si sus empleados
se encuentran satisfechos en el area y conociendo el ambiente laboral en el que se

desenvuelven estos las cosas estdn mas claras para estos directivos. Por ellos al hacer un
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estudio del ambiente laboral se podra canalizar sus opiniones respecto al departamento y se
podra analizar esto con la variable de produccion de los empleados, segin Viduarre (2009)
menciond que “el hecho de permitir expresarse y saber que sus puntos de vista van a ser
distinguidos y asi por otra parte también tomados en cuenta por el director, es decir es una

mejora del ambiente laboral existente en cualquier empresa” (p.19).

Segln lo planteado en esta investigacion se podra manifestar la justificacion e
importancia del estudio de la misma es muy notable para el departamento, ya que para una
buena marcha de la empresa se requerird entender el ambiente laboral mediante la conducta
de los individuos, segin Viduarre (2009) en investigaciones de esta indole, en el ambiente
laboral es relevante despertar la reflexion de los niveles ejecutivos y autoridades superiores
de la organizacion para asumir un cambio en donde prevalezca un ambiente de cooperacion,

respeto, responsabilidad y valorar las alternativas de solucion y resolverlos.

Por otro lado, con la recopilacion de datos y sus analisis respectivos se obtendran
resultados de este estudio con los que se podrian crear una base o fuente de consulta
actualizada para investigaciones futuras, que va a contener elementos significativos para

tenerlos en cuenta.

Otra buena razon por la cual es justificable la realizacion de este estudio de
investigacion es los beneficios que se obtendran. Beneficios que van directamente para el
director de esta area, al tener conocimiento de que es lo que opinan sus empleados referente
al ambiente laboral en el que operan dia a dia y como este les afecta o ayuda a ser
productivos, pero también indirectamente los mismos empleados. “Un buen trabajador
animado con ganas de realizar sus actividades genera un beneficio bueno para él, como para

la organizacion y esto ayuda a que se desenvuelva con sus compaiieros” (Sum, 2014, p. 1).
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Fuentes(2012) menciond que “el nivel de la productividad del trabajo es un indice
importantisimo del caracter progresivo de un modo de produccion de un régimen social
dado. Elevar la productividad del trabajo significa economizar trabajo vivo y trabajo social,
reducir el tiempo socialmente necesario para producir la unidad de mercancia, rebajar su

valor” (P.8).

El aumento en la productividad deriva del uso eficiente de los recursos, por lo que
las empresas recurren a varias vias para lograrlo, entre éstas; fomentar la creatividad
e innovacion, incrementar la motivacién y participacion del trabajador, formar y
capacitar al elemento humano en el uso de la tecnologia para facilitar el trabajo,
realizar menos esfuerzo y producir mas para mejorar los métodos de trabajo y

hacerlos mas eficientes (Fuentes, 2012, p. 20).

El trabajador mas productivo es aquel que satisface sus necesidades por medio de su
empleo vy, por lo tanto, se presiona a si mismo a realizar correctamente su trabajo y le pone

mayor empefio a la tarea que realiza. Ochoa (2014) sefial6 que:

Se necesita encontrar una armonia sana entre tres pilares basicos, la persona, el
entorno y competitividad. Un entorno apropiado puede significar un aumento del
40% de productividad, todo basado en la aportacion de valor, en la sostenibilidad y
en la eficiencia, como solucién al modelo actual, que produce seres humanos

enfermos para una economia enferma (p.6).

También es importante tener el conocimiento de que la cantidad de trabajo que realice el
individuo no siempre quiere decir que realizo una excelente labor, ni que existe mayor
productividad; y esto es algo que se ve mucho en el area de servicios donde quizas no es tan

relevante la evaluacion del trabajo del empleado.
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Preguntas de investigacion y/o hipdtesis.

P1: ¢Existe alguna incidencia entre el ambiente laboral sobre la productividad laboral

del Departamento de Justicia y Vigilancia?

P2:¢;Cuéles son los factores del ambiente laboral que indicen dentro del Departamento

de Justicia y Vigilancia?

HO: El ambiente laboral no influye en la productividad laboral de los trabajadores del

departamento de Justicia y Vigilancia.

H1: El ambiente laboral influye en la productividad laboral de los trabajadores del

departamento de Justicia y Vigilancia.

Limitaciones y delimitaciones.

En el estudio de esta investigacion se tendrd en cuenta Unicamente los factores del

ambiente laboral que incidan en productividad de los trabajadores.

Las encuestas van dirigidas a los empleados que laboren dentro de esta institucion y
Unicamente se tomaran en cuenta los empleados del departamento de Justicia y vigilancia,
debido a que el municipio solo permite hacer estudio a antes mencionado departamento, el
cual va orientado a los diferentes niveles del departamento: direccidn, delegados vy

comisarias.

Se buscara un horario estratégico para realizar las encuestas a los empleados, debido que
su trabajo es estar concentrados atendiendo las necesidades de los usuarios y no pueden tener

tiempo.
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La investigacion se realizd6 en una empresa del sector pablico de Guayaquil,
especificamente en el Municipio de Guayaquil, se encuentra ubicada en el centro de la

ciudad.

Capitulo 11

Marco Teodrico

A continuacion se pretende sefialar conceptos basicos sobre lo que respecta a las
variables de estudio el ambiente laboral y la productividad laboral con sus factores

respectivos.

2.1. Ambiente laboral

Actualmente las empresas tienen un enfoque diferente al de afios atras, el cual busca que
los empleados se encuentren a gusto en su empleo, analizando distintos aspectos dentro de
la organizacion entre estos esta fijarse si su equipo de trabajo tiene buena relacion y trabaja
de manera armédnica y responsable entre compafieros. Es de mucha relevancia que haya
ambientes agradables dentro de la organizacién, porque con ello se obtendran mejores
resultados en las actividades que estos tengan a su cargo. Rodriguez (2015) indico que “el
clima laboral ha suscitado el interés de investigadores, posiblemente porque respresenta un
elemento clave para el éxito de una organizacion; e impacta en el desempefio y por ende en

la productividad de la organizacion” (p.18).

Asimismo, es relevante que las empresas sean capaces de adaptarse a los cambios del
entorno, es decir, ser flexibles a las transformaciones que pueden suceder. En principio,
Werther y Davis (1989) postularon que “es posible plantear que el ambiente se percibe
directa o indirectamente por los trabajadores y repercute en su comportamiento y

productividad laboral” (p.47).
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Cuando los empleados se sienten bien en su trabajo y se desenvuelven de la mejor manera
en su cargo, esperan que su jefe lo note, buscando algin reconocimiento muchas veces no

es econdmico es algo mas alla de eso, como un ascenso o algo que los mantenga motivados.

Por ello Chiavenato (2002) sefial6 que en realidad, el valor intrinseco de una
organizacion reside principalmente en sus activos intangibles, es decir, que no se ven,
pero que constituyen la verdadera riqueza de la organizacion y proporcionan la base
fundamental y la dindmica que lleva directamente al éxito de las organizaciones. Esos
activos intangibles constituyen la piedra central de la innovacién y la competitividad
de las organizaciones en un mundo cambiante, relativo y globalizado. Esos activos
dependen de lo que llamamos capital humano, que es el conjunto de talentos, que
actlan en un contexto organizacional que les proporcione estructura, respaldo e

impulso (p.9).

Por otro lado sabemos que en la actualidad que para las empresas es de gran relevancia
tener ambientes agradables y armonicos, para que con ello se pueda obtener los resultados
esperados con lo que corresponde a las actividades de la misma. Asimismo cuando una
persona llega a su puesto de trabajo, va lleno de expectativas y también ideas positivas sobre
si mismo de que es lo que se merece, 0 también que es capaz de realizar con respecto a su
rendimiento, todo esto relacionado a lo que aquella persona esta preparada y habilidades o

conocimientos que hayan adquirido.

Lagos (2013) indic6 que el ambiente interno incluye también la cultura y otros aspectos
intangibles como el trabajo en equipo, la coordinacion, el nivel de eficiencia de los
empleados, los sueldos de los empleados y costos de monitoreo. La estrategia para la
competencia también debe estar en sintonia con los recursos internos en especial el

ambiente interno (p.25). Por otro lado también hace referencia sobre el ambiente externo
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donde indicd que se refiere a todos aquellos elementos o fuerzas internas que influyen
en la organizacion, siendo estos los incentivos, clima organizacional, liderazgo, el

cumplimiento de normas y valores, etc(Lagos, 2013, p. 25).

El clima laboral es el conjunto de circunstancias, acciones, actitudes, habilidades o
condiciones que rodean y se presentan a una persona en su entorno laboral. Debido a esto se
Camps (2014) sefialé que el clima laboral va a influir directamente en el grado de
satisfaccion y motivacion de los trabajadores y, por ello, en la productividad de la empresa

y en la consecucion de sus objetivos; el clima laboral depende de una diversidad de factores:

= Los procedimientos de los Directivos o Gerentes.

= El comportamiento de los trabajadores, desde el desarrollo de su trabajo como en las
relaciones con sus compafieros y con la empresa.

= Las caracteristicas del lugar en el que se desarrolla el trabajo: temperatura,

iluminacién, mobiliario, ergonomia, etc (p. 20).

Segun Chiavenato (2002) indicé que “el ambiente laboral estudia la dinamica y el
funcionamiento de las organizaciones” (p.22). Todos sabemos que cada empresa es diferente
ya sea por sus caracteristicas o razon social, es decir cada una de estas tienen su propia
cultura y les sirve para ir orientadas y tener esto como base para su funcionamiento, pero
también es importante que el empleado conozca estas diferencias para que de esta manera

pueda alcanzar el éxito profesional.

Asi mismo agrega el autor que el ambiente laboral “puede percibirse dentro de una
amplia gama de caracteristicas cualitativas: saludable, calido, frio, incentivados, des
motivador, desafiante, neutro, amenazador, etc., de acuerdo con la manera en que cada
participante realiza sus transacciones con el ambiente organizacional, y pasa a percibirlo en

funcion de estas” (Chiavenato, 2002, p. 314).
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Como se puede ver en la Figura 1 Chiavenato realiz6 una ilustracion de un iceberg donde
hace una comparacion de distintos aspectos visibles e invisibles en los individuos; donde los
aspectos visibles se encuentran en la punta del iceberg, mientras que lo que no se ve que son
los aspectos invisibles estan abajo por ser aspectos negativos que tienen los individuos en la
organizacion. Ochoa (2014) sefial6é que “el patron de comportamiento varia mucho de una

persona a otra pero el proceso por el cual se llega a €l es basicamente el mismo” (p.8).

Aspectos
invisibles
Percepciones
Adtitudes
Normas del grupo
Interacciones informales
Conflictos inerpersonales & intergrupales

Figura 1EI comportamiento Organizacional.

Nota. Tomado de “Comportamiento Organizacional,” por Chiavenato, 1., 2002,
Comportamiento Organizacional como un Iceberg, cap. 1, p.7.

Por otro lado Poole (2006) definié que “el clima laboral es la suma de las percepciones
que los trabajadores tienen sobre el medio humano y fisico donde se desarrolla la actividad

cotidiana de la organizacion” (p.1).
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El ambiente laboral figura como uno de los principales enfoques en el estudio de los
empleados y su comportamiento dentro de las organizaciones, porque se busca la mejora
constante y recopilacion de exitos para la empresa, mejorando la eficiencia y eficacia de los
mismos. Es por ello que las empresas en la actualidad han redefinido y tomado en cuenta
nuevas politicas, las cuales van orientadas a que el conjunto de empleados lleven a la

empresa al maximo desarrollo y éxito.

Consecuentemente, para favorecer el ambiente laboral de la empresa sea esta una
pequefia, mediana o grande, se debe examinar el conflicto que estén pasando los empleados

de la misma independientemente del nivel jerarquico en la empresa.

Por ello Chiavenato (2002) sefial6 que el ambiente laboral afronta desafios importantes,
como las rapidas y constantes transformaciones en el mundo, en el ambiente de negocios,
en las caracteristicas de la fuerza de trabajo, en las expectativas de los clientes y los
consumidores, en las propias organizaciones, en el comportamiento de los directivos y

gerentes (p.21).

Un clima positivo se caracteriza porque las personas perciben de mejor manera las
realidades laborales como el soporte que estos reciben por parte de sus jefes y compafieros,
es decir la mejora del ambiente basado en pequefias cosas, la calidad del trato entre las
personas con las que se convive a diario, la claridad con que cuentan sobre lo que hacen, la
disposicion de herramientas y recursos para realizar el trabajo, la estabilidad, la coherencia,
entre otras. Las organizaciones con climas positivos tienen una mayor capacidad de

adaptacion y alcanzan el éxito deseado (Toro & Sanin, 2013).

Por otra parte Fernandez (2006) menciono y hace referencia a una escala que ejemplifica

alguno de los climas que se pueden encontrar en una organizacion:
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Desvinculacion: Describe un grupo que actiia mecanicamente; un grupo que “no
esta identificado” con la tarea que realiza.

Obstaculizacion: Se refiere al sentimiento que tienen los miembros de que estan
agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inutiles. No
se esta facilitando su trabajo.

Sprint: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que sus
necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del
sentimiento de la tarea cumplida.

Intimidad: Los colaboradores de la organizacion establecen relaciones sociales
con sus comparieros de trabajo, dicha relaciones se fortalecen no solo dentro de
la empresa, sino también fuera, lo que permite que el empleado disfrute y valore
su trabajo. Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no
necesariamente asociadas a la realizacion de la tarea.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado por
supervision estrecha. La administracion es altamente directiva, insensible a la
retroalimentacion. Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento
administrativo caracterizado por supervision estrecha. La administracion es
altamente directiva, insensible a la retroalimentacion.

Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos
para “hacer mover a la organizacién”, y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una opinion
favorable.

Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a

los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.
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Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay
en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay.
Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que
es su trabajo.

Recompensa: El sentimiento de ser remunerado justa y adecuadamente por hacer
bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones.
Se percibe equidad en las politicas de paga y promocion. Riesgo: El sentido de
probabilidad que algo suceda o no.

Cordialidad: EI sentimiento general de compafierismo que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la
permanencia de grupos sociales, amistosos e informales.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis
en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y criterios de
desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que representan las
metas personales y de grupo.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren escuchar
diferentes opiniones, el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.
Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas, procedimientos,
normas de ejecucion e instrucciones son contradictorias y no se aplican

uniformemente.
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» Formalizacién: El grado en que se regulan explicitamente las politicas de
practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.

»=  Adecuacion de la planeacion: El grado en que los proyectos se ven como
adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

= Seleccion basada en capacidad y desempefio: El grado en que los criterios de
seleccidn se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en politicas,
personalidad, o grados académicos.

= Tolerancia a los errores: El grado en que las equivocaciones se tratan en una
forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante,

punitiva o inclinada a culpar (p.22).

El ambiente laboral tiene conceptos amplios, como la psicologia. Por que encierra
muchos aspectos donde resaltan, el aprendizaje, las variables fisiologicas que se encuentran
en cada individuo, distintos procesos perceptuales y del pensamiento, nuevas y diferentes
experiencias sociales, también incluyen las caracteristicas de la personalidad de cada

individuo que trabaja dentro de la empresa.

De este modo es como Venutolo (2009) menciond que el clima laboral es concebido
como un fendmeno que interviene entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento de lo individuos
de la organizacién, el cual tiene consecuencias sobre su desenvolvimiento en el

puesto, productividad, nivel de satisfaccion, nivel de rotacion, etc (p.12).

Cabe hacer referencia, tambien, a la nocién de moral organizacional que puede definirse
como la posesion de un sentimiento, por parte del empleado, de verse aceptado y pertenecer

a un grupo de trabajadores, mediante la adhesion a metas comunes y la confianza en la
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conveniencia de esas finalidades. Segun Seisdedos (1996) la moral es un subproducto de un

grupo Yy tiene cuatro aspectos que inciden notoriamente en el clima organizacional:

Sentimiento de solidaridad del grupo,

Necesidad de una meta,

Progresos observables hacia la meta,

Participacion individual en las tareas significativas que sean necesarias para

alcanzar la meta (p.32).

Por su parte, Litwin y Stringer (1968) determinaron nueve dimensiones que forman

parte del clima organizacional existente en una empresa, las cuales estan vinculadas

con propiedades especificas de la organizacion que son percibidas por los miembros

de la misma:

1)

2)

3)

4)

Estructura: es la percepcion del trabajador sobre los procedimientos, normas y
tramites que debe cumplir durante la realizacién de sus tareas (nivel de
burocratizacion de los procesos, organizacion y estructuracion de las tareas,
etc.).

Responsabilidad (empowerment): nivel de autonomia en la toma de decisiones
respecto de las tareas realizadas que puede adquirir un trabajador.

Recompensa: percepcion de la adecuacion de la remuneracion y los incentivos
a la calidad y cantidad de labor realizada, si hay equidad en el sistema de
promociones y remociones.

Desafio: es la percepcion sobre el grado de desafio que puede proponer la
realizacion de las tareas y actividades encomendadas. Indica si en la
organizacion se aceptan y promueven acciones riesgosas a fin de alcanzar los

objetivos propuestos.

24



5) Relaciones: aspecto crucial que da cuenta de las relaciones interpersonales que
se establecen entre compafieros de trabajo y también a nivel jerarquico.

6) Cooperacion: sentimiento de apoyo y ayuda que percibe cada trabajador dentro
de la empresa, tanto entre pares, como en los niveles superior e inferior.

7) Estandares: como es percibido por el trabajador el énfasis que pone la empresa
en el cumplimiento de estandares, normas de procedimientos y pautas de
rendimiento.

8) Conflictos: percepcién del trabajador sobre las formas y mecanismos que se
implementan para solucionar conflictos dentro de la organizacion y nivel de
afrontamiento de los conflictos.

9) Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y al grupo de
trabajo; de alguna manera refleja si hay coincidencias entre los objetivos

personales y los de la organizacion (p. 23).

Por ello Venutolo (2009) mencion6 que es preciso destacar que el propdsito que nos
ocupa, el clima laboral refiere concretamente a todos aquellos elementos relacionados
con los procesos de gestion, ya sean formales o informales sostenidos tanto por la cultura
de la compafiia, en los procedimientos establecidos como por la interpretacion y uso que
de éstos hagan los lideres de los equipos, que influyen positiva o negativamente en el

trabajo (p.38).

Lo que significa que resulta importante en el trabajo de investigacion, la identificacion
de los Factores del ambiente laboral como: puesto de trabajo, responsabilidad social de la
unidad, habilidades laborales del individuo, interaccion entre los compafieros, comunicacion
y coordinacién, higiene en el puesto de trabajo, recursos humanos, motivacion laboral y toma

de decisiones, los cuales analizara a continuacion:
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2.1.1. Puesto de trabajo.

Las personas hoy en dia cuidan mucho sus puestos de trabajo debido a la escasa oferta
laboral que hay en el pais. Por ello es de gran importancia analizar el puesto de trabajo como
un factor dentro del ambiente laboral, debido a que esta claro que la tercera parte del dia los
individuos pasan dentro de las empresas desempefiando su cargo, donde conviven con otras
personas y forman grupos de trabajos, personas con distintas caracteristicas, las cuales
cambian dependiendo al grupo familiar o a las del grupo social de los mismos. Por ello Bravo
(2014) indico que “el analisis de puestos es una técnica, independiente de otras, donde se

determinan las caracteristicas Optimas de la persona que ocupara el puesto” (p.38).

Este mencionado factor es importante ya que tiene que ver directamente con la
cantidad y la continuidad de energia y demas esfuerzos fisicos y mentales requeridos para el
cargo, también la complexién fisica y aspiraciones que necesita el individuo para ocupar y
desempefar el cargo adecuadamente. Es por ello que Corado (2007) menciond que se
necesita el esfuerzo fisico necesario de parte de los individuos establecidos en un cargo,
excelente capacidad visual, destrezas y/o habilidades por Gltimo y no menos importante la
complexion fisica necesaria. Es decir, que en el puesto de trabajo es donde se va a dar a notar

toda su estructura corporal el trabajador.

Aunque las empresas también se preocupan y procuran tener y contar con recursos
humanos capaces de lograr sus objetivos, donde vayan de la mano con un desarrollo
constante en los distintos puestos. Esto con el objetivo de cumplir con los intereses de los
empleados y también saber cuales son esos intereses; ya sean econémicos o sociales, donde
estos vayan relacionados al excelente desempefio de los empleados y asi estos se sientan
satisfechos y que estan cumpliendo las expectativas que tenian sobre el cargo que tienen. El
mismo autor también hace referencia que los factores varian de una empresa a otra, al igual

que de un puesto a nivel operativo a uno de nivel ejecutivo. Por otro lado las cualidades

26



siempre estaran en funcion de las necesidades de la organizacion. Las mas comunes que se
requieren para ocupar un puesto son: ldentidad, conocimientos, personalidad, etc. (Bravo,

2014).

Es clave que los empleados tengan bien definidas sus responsabilidades por lo tanto
el empleado también tendra conocimiento de que es lo que la empresa espera de él,
fundamental que sepa el manejo de todo lo que tenga a su cargo y asi el individuo lo pueda

desempefiar de la mejor manera.

Corado (2007) sefialé que: un puesto puede ser descrito como una unidad de la
organizacion, que consiste en un conjunto de deberes y responsabilidades que lo
distinguen de los deméas. Los deberes y las responsabilidades de un puesto
corresponden al empleado que lo desempefia, y proporcionan los medios con que los

empleados contribuyen al logro de los objetivos en una empresa (p.47).

En los puestos de trabajo es clave que haya excelentes condiciones ambientales
porque en definitiva los empleados no pueden desempefarse correctamente si este es
desagradable, molesto o inclusive un trabajo sujeto y lleno de riesgos. Se pretende que los
empleados se adapten a sus puestos para asi en conjunto a otros empleados mantener la
productividad y rendimiento de la empresa. EI mismo autor menciona que existen
desventajas cuando los empleados no se sienten a gusto en sus puestos, segin Corado(2007)

menciond que una de ellas es que “el ambiente se torna superficial y distorcionado” (p.55).

2.1.2. Responsabilidad Social de la unidad.

Las empresas recién empiezan a notar la importancia existente en la responsabilidad
social de la unidad, la cual estd a cargo de un individuo competente y capaz de llevar las
riendas de dicha unidad. Dentro de este factor encierra un aspecto muy importante como lo

es la responsabilidad social empresarial, donde este término debe entenderse como una
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nueva perspectiva para las empresas, la cual lograra excelentes resultados a largo plazo. Por
ello Gomez y Loyola (2004) mencionaron que “los derechos humanos, las condiciones
laborales y las condiciones ambientales que forman parte de la responsabilidad social
empresarial, no deben considerarse como una moda, sino como temas en que se trabaje dia

a dia para poder contribuir con la empresa” (p.18).

Las mismas autoras mencionaron que la responsabilidad social de la unidad cumple
con acciones hacia los empleados y ambiente laboral e indican que debe existir un equilibrio
entre el trabajo y descanso, vida de familia; también dar espacios de formacion, educacion y
crecimiento personal; procurar que existan ambientes saludables y agradables y herramientas
adecuadas para los empleados, también es importante realizar campafias de salud y asi los
empleados noten que la empresa se interesa por ellos, no discriminar. En resumen mejorar
las condiciones de trabajo, reducir gastos y orientar a los empleados a servir con mayor

eficiencia a los clientes (Gémez & Loyola, 2004).

Los empleados de la unidad necesitan estar informados constantemente con lo que
sucede dentro de la empresa y asi sentirse mas comprometidos a esta; es fundamental hoy
en dia para las empresas involucrar a los empleados en las tomas de decisiones y demas
actividades que se vayan a realizar, para que estos tengan conocimiento de todos los procesos
que realiza la empresa. A algunos empleados les gusta saber informacion ya sea que los
beneficie o quizas algo que les pueda afectar a su trabajo y estar prevenido ante cualquier
imprevisto que se pueda suscitar. Gomez y Loyola (2004) mencionaron que existen
beneficios en la ResponsabilidadSocial de la unidad ya que va a existir “mayor confianza de
los empleados por la empresa, la sienten como suya; se eliminan probabilidades de conflictos
relacionados a la productividad, aumentando la disposicion al trabajo; reduccion de

ausentismo y aumento de calidad, y por ende, mayor satisfaccion del cliente” (p.12).
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Con el pasar del tiempo han surgido nuevos problemas, donde la responsabilidad
social de la unidad pasa por un proceso de cambios, porque las empresas han adquirido un
puesto importante en la sociedad, por lo que en la actualidad tienen que demostrar una
conducta “socialmente responsable”. Segun Gomez y Loyola (2004) “las empresas de hoy,
estan redefiniendo su rol en la sociedad, ya no se trata de cumplir s6lo con su funcion
lucrativa, sino que las empresas privadas comienzan a considerar que su funcion econémica

es inseparable de sus obligaciones sociales” (p.15).

Segun las mismas autoras Gomez y Loyola (2004) mencionaron que el Comité para

el Desarrollo Econémico, la empresa tiene tres niveles de responsabilidad:

= Baésicas, relacionadas a la funcién econdmica: produccién, empleo,
crecimiento econémico.

= Atencidn a cambios en los valores y prioridades sociales, conservar el medio
ambiente, relaciones laborales, informacion al consumidor.

= Responsabilidades para vincularse mas a la actitud de cambio del entorno

social: pobreza, cuestiones urbanas (p.10).

Las organizaciones son socialmente responsables cuando dentro de su estrategia de
negocio no sélo pretenden tener en cuenta las dimensiones que van dirigidos hacia objetivos
financieros de interés para sus propietarios, sino que también agrega los objetivos sociales y

medioambientales.

2.1.3. Habilidades laborales del individuo.

Es importante reconocer que cada uno de los individuos que conforman el equipo de
trabajo dentro de la empresa, tienen sus propias habilidades. Unos empleados mas eficientes
que otros y se debe felicitar al trabajador por el trabajo realizado de buena manera y asi este

seguira mejorando su desempefio. Por ello Sum (2014) mencioné que “el reconocimiento
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por las habilidades del individuo puede darse, simplemente, en unas palabras de
agradecimiento Sum (2014) afirmo6 que es importante para los individuos “una felicitacion
por correo electronico una carta un informe favorable para el jefe inmediato superior o una

propuesta de ascenso” (p.13).

Los empleados muestran sus habilidades y dan lo mejor de si mismo, cuando estos
se sienten motivados de alguna manera, segin Camps (2014) indicé que “la motivacion en
el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y externas que hacen que un individuo de lo

mejor de é1” (p.14).

Por otra parte los individuos buscan también sentirse retados a ser mejores en lo que
hacen, por naturaleza son competitivos mas cuando en la empresa existe oportunidad de
crecimiento profesional e ir escalando, es decir que los individuos crean un ambiente
confiable con sus superiores para que asi estos se den cuenta de sus habilidades y estos sentir

que su trabajo realizado tiene un sentido y un propdsito.

Es importante saber que la motivacion de los individuos se debe abordar desde un
proceso del trabajo, los objetivos conseguidos en el mismo y la retribucion final, por
lo que Sum (2014) recomendd aplicar las siguientes pautas administrativas dirigidas

a los individuos de la organizacion:

= Crear los procesos administrativos eficientes en donde exista transparencia
en las reglas de conducta establecidas por la empresa, y con esto una
sensacion de direccion y certidumbre en el comportamiento del empleado
ante reconocimientos, promociones y reprimendas.

= Explicar con claridad las etapas de los proyectos y asi prevalecer en todo
momento la verdad, pues los empleados prefieren siempre una confrontacion

honesta con la realidad conocer lo que las empresas esperan de ellos y lo que
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a su vez pueden esperar ellos de la empresa, asi como los riesgos implicitos
en la relacion y las etapas involucradas fijan fechas de compromiso, lo que
motivara la confianza del empleado para desarrollar su potencial.

El deseo de las personas de poder cooperar para realizar cosas excelentes,
grandiosas es inherente a su personalidad y esto implica pasion e intensidad
de integracion de hecho uno de los mayores retos de motivar a otros es crear
desafios que estimulen su energia e intereses, reconozcan sus triunfos y
encaren los tropiezos y fallas en el trabajo. Por lo anterior hay que generar y
entregarles las herramientas las cuales son necesarias para afrontar los retos.
Es necesario utilizar sus valores personales y compartirlos con el personal en
realidad las personas y las empresas comparten valores sencillos y
universales, como la honestidad, la justicia y la generosidad, la
responsabilidad se deben replantear los valores empresariales hacia una
vision de valores personales, ya que el sentido de pertenencia guarda gran
relacién con la identificacion a nivel emocional del lugar en donde se

desarrolla el empleado (p.16).

Slocum (2009) definid que es importante “crear empleos para que las personas sepan

que son retadores y gratificantes, donde puedan poner en préctica sus habilidades personales,

los individuos buscan una esperanza de obtener ciertas recompensas si se esfuerzan mucho

por alcanzar los objetivos de la empresa” (p.9).

El mismo autor hace menciéon del método que se utiliza para dar a conocer las

habilidades para modificar la conducta consiste en subrayar el reforzamiento positivo porque

esta es la estrategia de modificacion del comportamiento que mas se utiliza en el ambito

laboral. Reforzamiento positivo tiene como significado aumentar la probabilidad de que se

repita un comportamiento determinado y recompensado a la gente por responder de buena
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manera. Ademas menciond que el objetivo de la modificacion del comportamiento en el
trabajo consiste en recompensar a los empleados cuyo comportamiento contribuye a la
consecucion de las metas de la organizacién tales como mejorar la productividad (Slocum,

2009).

2.1.4. Interaccién entre los comparieros.

Para las empresas las relaciones laborales son esenciales y fundamentales para que
haya un buen desempefio dentro de la empresa, asi mismo como la comunicacion es un factor
importante que debe existir entre los empleadores y trabajadores, el trabajo es el motor de la

sociedad.

Debido a esto Pérez (1994) establecio que dentro de las relaciones laborales, se debe
denotar que existen dos dimensiones fundamentales: una dimension de cooperacion,
que se caracteriza por reconocer la legitimidad de intereses en conflicto y a menudo
en contraposicion, para que puedan y deban ser conciliados en pro de objetivos y
metas de la organizacion, lo que no significa que siempre una de las partes deba ceder
espacios, derechos adquiridos o aspiraciones por el bien de la empresa, sino que en
toda circunstancia el bienestar de la empresa debe involucrar en forma directa el bien
de quienes la constituyen: empresarios y trabajadores; y una dimension de conflicto

que representa la contraposicion de dichos intereses (p.3).

El estudio de este factor nace de la necesidad de querer mejorar la calidad de las
interacciones entre los trabajadores y empleados dentro de una organizacion, ya que se busca
un ambiente satisfactorio para los individuos que pasan parte de su tiempo compartiendo con
personas que tienen distintos pensamientos, caracteristicas e incluso ideologias, pero a pesar

de estas diferencias todos van orientados hacia un objetivo comun.
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Segun Aho, Pizarro, Rebolledo, y Salas (2006) mencionaron que el enfoque clasico

de la organizacion se basa en tres teorias: La Teoria de la Organizacion Cientifica de Taylor,

El Modelo de Burocracia de Weber y EI Concepto de Administracion de Fayol.

Teoria de la organizacion cientifica de Taylor: Para él la mejor forma de ejecutar una
tarea era dividirla en elementos béasicos. Cada elemento seria tan simple que
cualquier trabajador con un minimo de capacitacion podria realizarlo en un tiempo
minimo. Las cadenas de montaje, la ultra especializacion de las tareas y los salarios
por trabajo a destajo han evolucionado a partir de este enfoque.

El modelo burocratico de Weber: trae la jerarquia, las lineas de autoridad y la
sistematizacion de comportamientos. El trabajo debe hacerse de forma rutinaria,
impersonal, en un marco rigido y con un conjunto de reglas o directrices, por lo que
nada debe dejarse a la improvisacién o a la creatividad de los individuos.

Teoria de administracién de empresas de Fayol: esta teoria aporta las cuatro
funciones clasicas de un administrador competente: planificacion, organizacion,
direccion y control. De esta teoria también se mantiene la nocion de unidad de
mando, por lo cual un subordinado debe recibir las 6rdenes de un Unico supervisor,
la distincion de autoridad de linea (ejecutiva) y asesora, la nocién de alcance de
control que determina el nimero de empleados que puede supervisar con eficiencia
un gerente, y el principio de especializacién de funciones, basado en el agrupamiento

de actividades similares en el mismo departamento. (p.7).

La mayoria de las empresas siempre estan tratando de que exista una buena relacién

laboral entre los individuos es ahi donde entra la gestion de recursos humanos, que se

fijan en las decisiones y acciones de estos individuos, que van vinculados a dichas

relaciones. Dentro de las empresas normalmente, no siempre, hay sindicatos o grupos

que defienden los intereses de los trabajadores, con el fin de sentirse motivados y
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protegidos por alguna situacion que se pueda dar. En la Figura 2 se pudo observar
la relacion que existe entre la gestion de recursos humanos, organizacion y trabajadores,
donde se observa que cuando trabajan en equipo todos se dirigen hacia el mismo objetivo

en comun que tienen y busca la empresa.
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Figura2Relaciones Laborales y Gestién de Recursos Humanos.

Nota. Tomado de “Relaciones Laborales y Gestion de Recursos Humanos,” por Trebilcock,
A., 2001, El papel de la gestion de recursos humanos en la dotacion de valor afiadido a las

personas y las organizaciones, 21.4.

Por otro lado, algunas empresas separan a sus trabajadores por grupos o equipos
fijandoles una meta a cada uno de los grupos mencionados, para que asi estos compitan entre
si, es aqui donde el trabajo en equipo es esencial y juega un papel importante, asimismo la
interaccidn entre estos individuos para lograr la meta esperada y ser mejores o ir al mismo

nivel que los demas equipos. Es una manera también de tener a los empleados activos dentro
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de la empresa y no vivan en la monotonia de un trabajo aburrido, en este factor influye

mucho el ambiente laboral en el que se desenvuelven los empleados.

2.1.5. Comunicacion y coordinacion.

Segln una investigacion realizada por Balarezo (2014) mencion6 que a nivel mundial
la comunicacion organizacional ha sido uno de los ejes fundamentales para enfrentar
los retos concernientes a expansion en los mercados, globalizacion, la calidad y la
competitividad. Ante estos retos la vision empresarial no solo debe estar sustentada
en el paradigma de economia, produccion y administracion que ha marcado el
accionar de las empresas desde el siglo XIX. A este debe incluirsele la comunicacion,
la cultura y la identidad como nuevos ejes de la accion empresarial, ya que estos tres
aspectos constituyen el "sistema nervioso central” de todos los procesos de la

dindmica integral de una organizacion.

De esta afirmacion se puede rescatar y mencionar que la comunicacién es una
herramienta esencial en el proceso laboral como el autor lo menciona este factor es un eje
fundamental en la empresa, donde se da una interaccion comunicativa tanto interna como
externa, entre empleadores, trabajadores y clientes. Asimismo hoy en dia puede apreciar
como la comunicacion organizacional ha ido evolucionando con el pasar los afios, las
empresas mencionan que al relacionarse con la coordinacion se puede tener mas claros los

objetivos y hacia a donde va orientada la empresa.

En este punto de la investigacion se debe mencionar lo importante que es que haya
una efectiva comunicacion entre la organizacion y demas factores mencionados en las
variables de estudio. Por ello Balarezo (2014) menciond que “la comunicacion
organizacional se describe como una disciplina socio-técnico-administrativa mediante la

cual se analiza y evalGa la opinion y actitud de los pablicos de una organizacion” (p.5).
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Segun Balarezo (2014) indico que en el Ecuador la comunicacion organizacional
interna se ha convertido en una parte importante para el fortalecimiento y desarrollo
institucional, concentrandose esta principalmente en las acciones comunicativas que
parten de los vinculos y articulaciones internos que se proyectan potenciando la

practica y visibilidad de la institucion y su tarea (p.5).

En los Gltimos afios las empresas han comenzado a preocuparse y a tener en cuenta
que la comunicacion efectiva es importante dentro de la organizacion, la cual crea vinculos
humanos y que estos se ven reflejados por medio de la manera en que los individuos realizan
su actividades dentro de su puesto, también como se relacionan con sus comparfieros y como
mediante la comunicacion logran complementarse de acuerdo a sus propias caracteristicas o
culturas. Es asi que se edifica un ambiente laboral distinto lleno de valores, creencias y
comprensiones que comparten los integrantes de la organizacion. Por lo tanto Balarezo 2014)
menciond que “la cultura de la organizacion tiene formas definidas de pensamiento,
sentimiento y reaccion que guian la toma de decisiones, la manera que se realizan las

actividades y especialmente la comunicacion” (p.6).

Es importante tener en cuenta que la comunicacion pretende dentro de un ambiente
laboral de la empresa tener y contar con datos o informacion confiable para actuar y asi
proceder a cambios de manera mas facil, donde estos cambios seran de gran beneficio para
la empresa. La comunicacion es ideal para un buen manejo interno de la empresa porque se

incorporan tareas gerenciales.

Es clave que en las empresas exista comunicacion interna ya que figura como un
elemento de gran importancia dentro de las relaciones humanas. Es de conocimiento general
que los seres humanos necesitamos mantenernos realizando actividades cotidianas y para

poder realizarlas existe de por medio la comunicacion, debido a esto Balarezo (2014) indicé
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que “el ser humano por naturaleza, necesita relacionarse con otras personas para poder
satisfacer sus necesidades de afecto y socializacion, y esto se logra a través de diversos

medios de comunicacion” (p.10).

Segln Balarezo (2014) hay dos categorias dependiendo de los publicos a los que se

dirige el esfuerzo comunicativo:

= Comunicacion interna: Conjunto de actividades efectuadas por la organizacion
para la creacion y mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus miembros,
a través del uso de diferentes medios de comunicacion que los mantengan
informados, integrados y motivados para contribuir con su trabajo al logro de los
objetivos organizacionales.

= Comunicacion externa: Conjunto de mensajes emitidos por la organizacion hacia
sus diferentes publicos externos, encaminados a mantener 0 mejorar sus
relaciones con ellos, a proyectar una imagen favorable o a promover sus
productos o servicios. Abarca tanto ver sus productos o servicios. Abarca tanto
lo que en términos generales se conoce como Relaciones Publicas, como la

Publicidad (p.23).

Por lo tanto la comunicacion con el pasar de los afios se ha convertido en el eje central
de las organizaciones, ya que existe mejor relacion entre los empleadores y sus trabajadores,
también mejora en las relaciones comunicativas entre personal interno y publico externo,
creando asi para la empresa una imagen e identidad propia. Por ello la comunicacion
organizacional es una estrategia para las empresas, ya que todos los miembros necesitan
contar con contenido apropiado y veraz que se da mediante los distintos tipos de
comunicacion. Balarezo (2014) mencioné que “la comunicacion es el ingrediente mas vital

en una organizacion. Por eso es importante sefialar que la comunicacion organizacional no
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solo debe existir internamente, sino la empresa o institucion debe exteriorizar sus objetivos

y logros a sus competidores y a la sociedad” (p.25).

La comunicacién organizacional ayuda a los empleados de todas las empresas ya
sean estas pequefias medianas o grandes, pues les permite discutir sus experiencias criticas
y desarrollar informacion relevante la cual debe ser veraz y en tiempo real, la cual desmitifica
actividades y responsabilidades de los individuos; facilita los intentos de alcanzar tanto sus
metas individuales como las de la organizacion ya que esto es importante para las empresas
asi sus empleados se ven comprometidos y hacen una mejor labor, al permitirles interpretar
los cambios y, en ultimo lugar, animéndoles a coordinar la satisfaccion de sus necesidades
personales con el cumplimiento de sus responsabilidades especificas con la organizacion,

siempre cambiantes (Balarezo, 2014).

Segun Balarezo (2014) la comunicacién puede producirse de dos maneras

dependiendo hacia quien va dirigida:

= Formal: Donde el contenido esta referido, a aspectos laborales Unicamente.
En general, utiliza la escritura como medio. La velocidad es lenta debido a
que tiene que cumplir todos los procedimientos burocraticos.

= Informal: Donde el contenido de la comunicacidn, a pesar de estar referido a
aspectos laborales, utiliza canales no oficiales (reunidn en estancias fuera del
lugar especifico de trabajo, encuentros en los pasillos, las pausas del café o la

comida, etc.) (p.29).

Por otra parte segin Bergés (2011) denominé que la comunicacion organizacional
es el proceso por el cual se transmite una informacion entre un emisor y un receptor
a fin a la empresa. Los elementos que intervienen en el proceso de comunicacion son

los siguientes:
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= Emisor: Aquél que transmite la informacion (un individuo, un grupo o una
maquina).

= Receptor: Aquél, individual o colectivamente, que recibe la informacion.
Puede ser una maquina.

= Codigo: Conjunto o sistema de signos que el emisor utiliza para codificar el
mensaje.

= Canal: Elemento fisico por donde el emisor transmite la informacién y que el
receptor capta por los sentidos corporales. Se denomina canal tanto al medio
natural (aire, luz) como al medio técnico empleado (imprenta, telegrafia,
radio, teléfono, television, ordenador, etc.) y se perciben a través de los
sentidos del receptor (oido, vista, tacto, olfato y gusto).

= Mensaje: La propia informacién que el emisor transmite.

= Contexto: Circunstancias temporales, espaciales y socioculturales que rodean
el hecho o acto comunicativo y que permiten comprender el mensaje en su

justa medida (p. 48).

Finalmente cuando la comunicacion es veraz, el desempefio en los empleados de la
organizacion mejora aumentando asi la productividad laboral y promoviendo la satisfaccion
en el puesto de trabajo, las empresas con un buen canal de comunicacion se logra tener un
equipo mas eficaz, informado y comprometido con la empresa llegando a que todo fluya

correctamente.

2.1.6. Recursos humanos.

En el ambito laboral las personas salen en busca de un empleo para de tal manera
satisfacer algunas necesidades, ya sean econdmicas o también de desarrollo personal. Estas
necesidades se convierten en motivaciones y hacen que los individuos vean los empleos

desde otra perspectiva, anhelando cumplir sus proyectos personales, pero es un éxito cuando
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un individuo consigue el trabajo que deseaba luego de pasar por el filtro de recursos
humanos, establecerse en su puesto y que este empleo cumpa sus expectativas. Luego es que
vienen las diferencias porque en algunos casos cuando hay un “buen clima” el empleado es
mas dinamico, activo y eficiente va orientado a cumplir objetivos generales, mientras que si
existe un “mal clima” el individuo permanece por necesidad y trata de mantenerse ahi solo

porque esta orientado a cumplir algln objetivo personal.

Es aqui donde interviene recursos humanos, no solo son los encargados de
seleccionar el mejor personal para las empresas, sino también se encargan de hacer sentir a
gusto a sus empleados mediante observaciones directas o indirectas, tomando
considerablemente orientaciones de la personalidad y normativas que tenga el empleado. La
gestion que realiza recursos humanos es especial porque se van dando cuenta si el
comportamiento del trabajador es resultante de factores en el area donde se desempefia 0 son

actitudes propias del individuo.

Lied (2013) menciond que el departamento de Recursos Humanos juega un papel
muy importante dentro de las empresas ya que debe de velar
por incorporar politicas que de manera adecuada y precisa la cual vaya a
proporcionar a los empleados tener mayor competitividad dentro del area donde se
desempefian de mejorar sus puestos y se los mejores en lo que realizan y su asi esto
sera una contribucion a la empresa, en un ambiente de mayor lealtad, arménico y

respeto (p.2).

Parte de las responsabilidades de recursos humanos es hacer que los trabajadores
tengan un sentido de pertenencia y asi también tener mas cercania a la organizacion, porque
lo que buscan es homogenizar a todo el personal interno de la empresa para que estos puedan

transmitir la mejor imagen y ademas seguridad y confianza a los clientes.
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Las empresas hoy en dia se preocupan mas por sus bienes intangibles que son los
empleados es decir su capital humano. Segin Mora (2008) indic6 que “cl objetivo de
recursos humanos es enriquecer al capital humano de la empresa, nutrir el nivel personal,

para que este posteriormente comparta sus conocimientos con la organizacion” (p.9).

Ademas que todos los individuos tienen caracteristicas distintas todo cambia en
cuanto se habla de cultura, estilo de vida, costumbres, normas, etc., e imitan muchos
comportamientos de la sociedad; de igual manera las empresas se manejan con sus propias

normas, signos y cédigos de trabajo que tiene como fin integrar la estructura de la empresa.

2.1.7. Motivacion laboral.

La motivacion es un tema de gran importancia en las empresas pero este factor va
asociado al ambiente laboral, ya que es otra de las maneras por las cuales los trabajadores
tendran mayor productividad al sentirse motivados, se necesita tener un buen desempefio de
los individuos para lograr llegar a los resultados esperados, la productividad se ve reflejada
en todas las actividades que realicen en su puesto de trabajo, todo depende de cuanto

motivados de encuentren los empleados.

Segun Sum (2014) menciono gue en las organizaciones actualmente es importante la
motivacion, es un elemento fundamental, los colaboradores de todas las empresas
tengan un buen desempefio laboral un factor primordial en el rendimiento de sus
actividades para poder llegar a lograr los objetivos de sus metas y asi poder tener al
personal para que realicen sus actividades con mayor productividad, la motivacion
se puede realizar de diferentes formas en una organizacion, esto con el fin de que

ellos rindan y den al maximo su desempefio en el area de trabajo (p.1).

41



Por lo tanto un empleado activo y animado en su puesto de trabajo que realiza con
ganas sus actividades va a generar rendimiento bueno para él, tanto como para la empresa y

esto hace que sus compafieros también se motiven y se contagien de este individuo.

Desdentado y Llorca (2009) mencionaron que la motivacion es un aspecto importante
para salir adelante dia a dia, si una persona se siente motivada y realiza sus tareas
laborales con mayor eficacia, tiene consecuencia en todos los aspectos de la vida y
es fundamental en el trabajo para poder determinar como actuar, cébmo tratar a la
gente y como desenvolverse; ademas, es fundamental para poder crecer, ascender y
cumplir todas las metas. Por otro lado la motivacion nos ayuda a nosotros como
persona que nos podamos desenvolver y dar lo mejor de nosotros en el &mbito
laboral, aparte ayuda a que una persona emprendedora alcance lo que se propone,

personas con vision (p.85).

Asi como la motivacién es importante, también ha sido un factor que ha traido
bastantes problemas a las organizaciones debido que la falta de motivacion provoca que los
empleados no se esfuercen en realizar un excelente trabajo; es decir, hacen su trabajo por
hacerlo. Segin Sum (2014) indico que “el estar motivado en el trabajo trae varias
consecuencias psicoldgicas positivas, tales como: la autorrealizacidn, el sentirse competente

y Gtil y mantener autoestima” (p.3).

Por lo tanto las empresas en la actualidad pretenden crecer y cumplir con sus
objetivos, pero parten por tener a su personal motivado. La motivacién cambia segun el
individuo, también las necesidades cambian segun el puesto de trabajo; es por ello que se
producen comportamientos distintos, por eso las empresas deben de encargarse de realizar
un estudio de las necesidades de su empleado para asi fijarse si existe algo que le esté

produciendo estrés, tension, insatisfaccion, incomodidad o incluso desequilibrio emocional.
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Sum (2014) indicé que existen medios para diagnosticar y evaluar la motivacion, el
departamento de recursos humanos es el encargado utilizando diferentes
herramientas para diagnosticar y evaluar la motivacion de los trabajadores también

su clima laboral de la empresa los instrumentos mas utilizados son los siguientes:

= Observacion y valoracion de las actitudes de los trabajadores: La observacion,
siempre que se realice en unas condiciones que garanticen la fiabilidad, se puede
diagnosticar si los trabajadores manifiestan una actitud positiva o negativa en sus
actividades y funciones en su puesto de trabajo.

= Entrevistas: Durante el proceso de la entrevista se aplica a los trabajadores, para
detectar los factores que generan insatisfaccion la informacion recopilada en la
entrevista de salida un colaborador se va voluntariamente de la empresa.

= Anadlisis de las condiciones de trabajo: Si las condiciones no favorecen o no se
ajustan a unos estandares minimos en la empresa, habra un mal clima de trabajo
y muy baja motivacion, con la consiguiente disminucion del rendimiento en las
actividades de su trabajo, las buenas condiciones de trabajo ayudan a mejorar y a
tener una mejor productividad y rendimiento en sus actividades.

= Buzones de reclamos quejas y sugerencias: Es importante que los colaboradores
estén informados que su opinidn es necesaria para la mejora del ambiente laboral,
es por ello que los reclamaciones y sugerencias deben ser contestadas en un breve
periodo de tiempo, asi ellos sabran que sus opiniones son atendidas con mayor
atencion.

= Plan de sugerencias: Se deben dar las gracias a todas las sugerencias y expresar
las razones por las que van ser expuestas 0 no en practica. Las empresas

generalmente premian a los empleados por sugerencias que hayan sido utiles, esto
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es algo que ayuda al trabajador y se sentira orgulloso de su labor y muy motivado

para continuar desempefiandolo (p.12).

Es decir que la autora uso las herramientas de medicion antes mencionada y le dio
excelentes resultados en su investigacion. Pues la motivacion laboral va a formar un conjunto
de fuerzas internas y externas donde el individuo da lo mejor de si mismo y tiene una

conducta que va enfocada hacia los objetivos de la empresa.

Sin embargo las motivaciones que perduran en los individuos y que realmente tienen
un efecto sobre el rendimiento no son solo de tipo econdmico puesto que se sabe que en la
actualidad la economia juega un papel importante para las personas pero la motivacién va
mas alla de esa retribucion econémica o de tipo material sino las que hacen por retos y que
Ilegan a exigir del profesional su mayor desarrollo. Esto es un motivador de un directivo, el
trabajo de un directivo se debe hallar el aspecto motivacional y tiene un doble sentido, en
primer lugar por mantener a un grupo de trabajo enfocado es fundamental que la cabeza de
cada grupo de trabajo sea el principal motivador y asi lleve a sus empleados motivados hacia
las metas requeridas de la organizacién y en segundo lugar por la basqueda de sus propias
necesidades profesionales de realizacion, reconocimientos, responsabilidad, posibles de

mejora y crecimiento (Sum, 2014).

La motivacion pretende que se realicen las actividades laborales que da como
resultado que el individuo tenga la disposicion, interés y voluntad de llegar o hacer una tarea,
meta u objetivo de la empresa. Saber que si una persona esta completamente motivada para
su trabajo, significa que muestra una inclinacion positiva para realizar correctamente sus

actividades.

Por otro lado (Chacon, 2015) hace referencia sobre las teorias X y Y de Douglas

McGregor donde: Las teorias X y Y son dos series de suposiciones acerca de la
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naturaleza de las personas. McGregor escogid estos términos porque queria

terminologia neutral sin connotacion de ser “buenas” o “malas”. Las suposiciones

“tradicionales” acerca de la naturaleza de las personas, segin McGregor, estan

incluidas en la teoria X como sigue:

Los seres humanos promedio sienten un inherente desagrado por el trabajo y
lo evitaran si pueden.

Debido a esta caracteristica humana de desagrado por el trabajo, la mayoria
de las personas seran obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con
castigos para hacerlas realizar un esfuerzo adecuado hacia el logro de los
objetivos organizacionales.

Los seres humanos promedio prefieren ser dirigidos, desean evitar la
responsabilidad, tienen relativamente poca ambicion y quieren seguridad ante
todo.

McGregor ve las suposiciones bajo la teoria Y como sigue:
El gasto del esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como jugar o
descansar.

El control externo y la amenaza de un castigo no son los Unicos medios para
producir esfuerzo hacia los objetivos organizacionales.

Las personas ejerceran autodireccion y autocontrol en el servicio de los
objetivos con los que estdn comprometidos.

El grado de compromiso con los objetivos esta en proporcion con el tamafio
de las recompensas asociadas con su logro.
Los seres humanos promedio aprenden, en las condiciones apropiadas, no

solo a aceptar la responsabilidad, sino a buscarla.
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= Bajo las condiciones de la vida industrial moderna, las potencialidades

intelectuales del ser humano promedio solo son utilizadas de manera parcial

(p.29).

2.1.8. Toma de decisiones e implicacion en la mejora.

En la actualidad los directivos y gerentes de las empresas tienen que ser personas
capaces y aptas para la toma de decisiones de la empresa, y asi puedan hacerlo de manera
Optima y de forma correcta, ya que una mala decision tomada puede ocasionar grandes
problemas, una mala decision repercutira en la mejora o avance de la empresa. Algunas
empresas pasan por situaciones en las que les a tocado tomar decisiones dificiles pero
efectivas y esto es lo que hace a una empresa productiva, se necesita de personas honestas y

firmes en sus principios, leales a la empresa para poder cumplir los objetivos.

Segun Quiroa (2014) manifesto que se deben de tomar en cuenta las propuestas de
los colaboradores ya que muchas veces ellos pueden tener la solucion a la
problematica que vive la organizacion y también, se sentiran motivados al ver que
son tomados en cuenta, el gerente no debe sentirse con toda la responsabilidad a la
hora de tomar una decision dificil, puede realizar una lluvia de ideas con sus
comparfieros para tener varias alternativas a la hora de darle soluciones a los

problemas (p.1).

Por lo tanto debemos tener en cuenta factores importantes a la hora de tomar una
decisiones, los directivos 0 personas de la empresa no pueden tomar decisiones

arbitrariamente que vayan a ocasionar algin problema a la misma.

Debido a esto Quiroa (2014) afirmo en su investigacion que antes de tomar decisiones
es necesario condicionarlas en base a tres factores ya que si no se toman en cuenta

estos tres conceptos no se puede evaluar si las decisiones tomadas seran efectivas,
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los gerentes en el momento de tomar una decision, deben tomar en cuenta estas

condiciones que son: certeza, riesgo, e incertidumbre.

= Certeza Es decir la situacion en la que el gerente puede tomar decisiones correctas
porque conoce los resultados de todas las alternativas.

= Riesgo Es aquella en la cual quien toma la decision estima la probabilidad de
ciertos resultados. La capacidad de asignar probabilidades a los resultados es
producto de experiencias personales o de informacion de segunda mano. En las
situaciones de riesgo, los gerentes tienen datos historicos para asignar
probabilidades a las alternativas.

= Incertidumbre Los gerentes enfrentan situaciones de incertidumbre en estas
condiciones, la eleccion de una alternativa esta influida por el hecho de que quien

decide cuenta con poca informacion (p.13).

Es cierto que los riesgos, la certeza e incertidumbre va a variar de acuerdo a la
decision que se vaya a tomar, pero lo que necesitan las empresas es tener personas aptas que
al realizar la toma de una decision esta sea efectiva y no vaya ocasionar un mal ambiente
laboral en los demés empleados ya que la persona que tome la decision debe estar informada,
saber de qué se trata el tema a tratar y que se trate de una persona confiable. Ademas, en los
ultimos afios son mas las empresas que le dan la oportunidad a los trabajadores para que
ellos decidan basados en sus opiniones relativas a su empleo, lo que antes se reservaba

Unicamente a los gerentes o directivos de altos mandos.

Chacon (2015) realizo6 una tabla en la cual mendiante 8 pasos resume el proceso de

la toma de decisiones, la cual se podra ver acontinuacion en la tabla 1:

Tabla 1

Proceso de Toma de Decisiones
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1. Identificar un
problema

2. ldentificar los
criterios de decision

3. Asignar pesos a
los criterios

4, Desarrollar las
alternativas

El broceso de la toma Al detectar el Si los criterios del
P . problema el gerente paso 2 no tienen toda .
de decisiones ;. ; . Quien  toma la
. tiene que determinar la misma N :
comienza con la . . . .~ decision tiene que
. ) que es pertinente para importancia,  quien ;
existencia de un - S preparar una lista de
tomar la decisién. toma la decisién tiene .
problema (una ~ . . _ las alternativas
. . Criterios como: que ponderar en .
discrepancia entre la . viables que resuelvan
. e costos de inicio, forma ordenada para
situacion actual y la . -~ . el problema.
situacion deseada) disponibilidad, tasa asignarles
de fracaso, etc. prioridades.
. . 8. Evaluar la
5. Analizar las 6. Seleccionar una 7. Implementar la o
. . . eficacia de la
alternativas alternativa alternativa s
decision

Quien toma la
decision tiene que
analizar criticamente,
de acuerdo a los
criterios de la etapa
uno y dos. Se revelan
ventajas
desventajas.

Consiste en elegir la
mejor alternativa
entre  todas las
consideradas.

Se pone en marcha la

decision, lo que
consiste en
comunicarla a los

afectados y lograr que
se comprometan con
ella.

Es la ultima etapa,
consiste en evaluar el
resultado  de la
decisién para saber si
se resolvié el
problema.

Nota. Tomado de “Analisis del clima organizacional de la empresa representaciones

ubicada en Chiquimula,” por Chacon, V.,

empresario Competitivo, 30.
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2.2. Productividad Laboral.

En primer lugar las empresas en la actualidad necesitan personas con sentido futurista,
es decir que vean mas alla de las metas de la organizacion, que piensen como hacer crecer a
la compafiia, gente con mentalidad fresca y con ideas innovadoras, tener como meta el
aumento de la productividad y por ende mas participacion en el mercado, mayor
competitividad para tener mas ganancias para la empresa. Segin Bueno (2001) indico que
“la productividad laboral es la cantidad de trabajo Gtil que un individuo puede sacar adelante

en una unidad de tiempo” (p.12).

Fuentes (2012) indic6 que las organizaciones con empleados més satisfechos tienden a
ser mas eficaces que las organizaciones con empleados menos satisfechos, los estudios
se han enfocado en los individuos mas que en las organizaciones, y que las medidas de
nivel individual de la productividad no toman en consideracion todas las interacciones y

complejidades del proceso de trabajo (p.23).

Quiroa (2014) hizo referencia sobre algunos principios para una buena

productividad y son:

= Despertar el sentido de pertenencia hacia la empresa
= Motivar al personal

= Considerar la importancia de cada cargo

= Permitir tomar decisiones

= Compensar salarialmente acorde con los resultados (p.26).

Las empresas se dieron cuenta que para llegar a tener una buena productividad por
parte de sus trabajadores es clave no descuidarse de ellos, es decir saber cuales son sus
necesidades; estar pendiente del factor humano, salud de sus empleados ya que esto les hace

ver a los empleados que existe interés en ellos. Es muy importante que los empleados de la
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empresa sientan esa satisfaccion laboral que los hace sentir motivados en la realizacion de
sus trabajos, donde se originan distintas emociones o0 sentimientos que seran favorables y en
otras ocasiones desfavorables de como los individuos ven su trabajo. Se trata de que los

empleados tengan una diferente perspectiva y una postura afectiva hacia lo que realizan.

Fuentes (2012) menciond que los empleados dedicados a su trabajo creen en la ética
laboral, tienen necesidades de crecimiento altas y disfrutan de la participacién en la
toma de decisiones. En consecuencia, pocas veces llegan tarde o faltan, estan

dispuestos a trabajar largas jornadas e intentan lograr un rendimiento alto (p.24).

La misma autora indico que la satisfaccion profesional puede depender de muchos
factores (congruencia con los valores personales, grado de responsabilidad, sentido
del éxito profesional, niveles de aspiracion, grados de libertad que procura el trabajo,
entre otros) Cuanto mas elevada sea la calidad de vida profesional mas satisfacciones
procurara al trabajador y se reducira el grado de ausentismo. Por otra parte, unos
buscan en el trabajo reconocimiento o implicacion; en cambio otros buscan
socializacion y estimulo. Se trata de ayudar a la persona para que consiga del trabajo

la mayor satisfaccion y significado posible (Fuentes, 2012, p. 25).

Si las empresas desean y quieren que el personal desempefie un trabajo con altos
niveles de calidad y se incremente considerablemente la productividad, es de gran
importancia que aprendan a administrar los recursos que se tienen, para lograr esto se
necesita que cada uno de los empleados tengan una inteligencia emocional apropiada, se
sientan comprometidos 100% a la empresa, ya que de ella influye grandemente en la
establecida de la empresa, entre las que se incluyen las de seguridad y salud laboral, se debe
motivar al personal para ensefiarles como se realizan las cosas de una forma éptima, de no

ser asi dificilmente se puede incrementar la productividad del personal, si no estan
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satisfechas adecuadamente las necesidades intrinsecas individuales se debe recurrir a los
empleados mas cercanos para programar todo tipo de capacidades, y asi el desarrollo sera
mucho méas adecuado para las promociones y elementos de motivacion en el aspecto

economico y por ello tener una participacién activa de estos (Quiroa, 2014).

Baez (2005) menciond en su revista que el sentimiento y la conciencia de la
satisfaccion, no so6lo son factores condicionales del mayor esfuerzo y del mejor
rendimiento, sino también de dos vivencias fundamentales: la sensacion del éxito
individual, que contribuye a dar solidez y nuevos impetus a la personalidad, y la
alegria en el trabajo, es el gran remedio contra la pequefiez de espiritu y la
mezquindad, promotoras del odio al mérito ajeno y de envidias. Es decir, que antes
que la tecnologia, capital, materias primas y edificios, en la industria trabaja un grupo
humano, y la productividad depende de la eficiencia de ese grupo humano. El
rendimiento del hombre en el trabajo es lo que técnicamente se conoce como la
eficiencia o productividad. De la actitud adoptada por el trabajador frente a su propia
labor, de la actitud de satisfaccion o de insatisfaccion depende en gran parte que la
produccion sea eficiente o deficiente, y la produccion es la base de la vida social de

los pueblos porque sin ella no hay empleo ni bienestar social.

Segun investigaciones mencionan que uno de los caminos gque figuran mas relevantes
para que la empresa crezca y también aumente su rentabilidad o sus utilidades, es que haya
un significativo aumento de la productividad de la misma. Donde se tendra que usar métodos
para motivar a los empleados de distintas formas, puede ser un nuevo método de pago de
salarios, compensaciones a los mejores empleados, reconocimientos, valoraciones de tiempo

que le dedican al trabajo, etc.

51



Bueno (2001) en su trabajo doctoral mencion6 como el mundo cambia rapidamente,
la empresa requiere una adaptacion continua a esos cambios. Por ello, su personal
necesita capacidad de adaptacion para que la empresa mantenga su posicion en el
mercado. Dado que estos trabajadores estan capacitados, es entonces cuando la
gestion del factor de produccién trabajo cobra mayor importancia; es el recurso mas
valioso de la empresa. Y comienza a circular la idea de integrar dos tareas que, hasta

ahora, estuvieron separadas: pensar y hacer (p.10).

Se puede optimizar el rendimiento de los trabajadores para una mejor productividad
obteniendo la cooperacion y participacion de los empleados, mediante una mejor motivacion
en sus actividades, dandole un seguimiento a todos esos factores o valores que serian
favorables para esta, también garantizandoles una buena remuneracion por los trabajos

realizados y otras veces reconocimientos por su eficiencia.

En otra instancia también se indic6 que la motivacion en cuanto respecta a la
productividad se lleva a cabo con mayor intensidad, direccion y persistencia de acuerdo al
esfuerzo de cada individuo por conseguir una meta. Los tres elementos fundamentales son
intensidad, direccion y persistencia. La intensidad consiste en cuanto se esfuerza una
persona. Es el elemento en el que se piensa casi siempre cuando se habla de motivacion. No
es probable que una gran intensidad produzca buenos resultados de desempefio si el esfuerzo
no se canaliza en una direccion que beneficie a la organizacién, por lo tanto, se tiene que

considerar la calidad del esfuerzo tanto como su intensidad (Aguirre, 2014, p. 63).

El mismo autor indico que los empleados satisfechos rotan menos, es méas probable
que los usuarios encuentren rostros familiares y reciban un servicio con experiencia. Estas
cualidades favorecen la satisfaccion y lealtad de los usuarios, incluso tendran un mejor

comportamiento y algo de estima hacia los empleados. También, la relacion parece aplicarse
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a la inversa dentro del departamento; los usuarios insatisfechos acenttan la insatisfaccion de
los empleados y esto hace que la productividad sea mas lenta y el ambiente més tenso porque
son problematicas que se da dentro del puesto de trabajo de cada individuo. Los empleados
que tienen contacto frecuente con los clientes dicen que cuando estos son Qroseros,
descorteses 0 sus exigencias son irrazonables, su satisfaccion con el trabajo se afectara

negativamente por ende su productividad disminuye (Aguirre, 2014).

Por esta razén en este capitulo se realizo la definicion de las variables de estudio y
asi se adjunté mas informacién necesaria para la comprension del capitulo y de las variables

escogidas.

Capitulo 111

Metodologia
La investigacion presente va dirigida hacia un departamento determinado del
Gobierno auténomo descentralizado municipal también llamado Muy llustre Municipalidad
de Guayaquil la cual tiene como vision y mision el siguiente: “Hacer de Guayaquil un mejor
lugar donde vivir, para propiciar el desarrollo integral de los ciudadanos, impulsando su
participacién activa, organizada y democratica, a través de una gestion municipal promotora
de consensos que respetando y haciendo respetar el marco legal establecido, proyecte el

crecimiento ordenado de la ciudad” la cual esta difundida en su pagina web.

Sujetos de investigacion.

Los sujetos de estudio lo conformaron trabajadores del Departamento de Justicia y
Vigilancia, Municipio de Guayaquil; entre Director del departamento quien fue el que
autorizo que se realice dicho trabajo de investigacion, subdirectores, jefes inmediatos,

trabajadores de oficina y trabajadores de campo, los cuales estan en una edad entre los 19 a
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60 afios, con una situacion econdémica estable, de ambos sexos y diferentes niveles

académicos.

Instrumento de investigacion.

La investigacion se realizé mediante encuestas las que se podra ver en Apéndice A,
donde se recogid informacion en la cual se va a emplear la escala de Likert, formada en base
a las variables de estudio. La estructura de la misma se compone de notas aclaratorias de
confidencialidad y anonimato de los empleados del departamento, con 6 distintas
dimensiones como lo son (Puesto de trabajo, direccion de la unidad, ambiente de trabajo e
interaccion con los comparfieros, implicacion en la mejora, motivacion y reconocimiento,
comunicacion y coordinacién) con un total de 33 items que se podré ver la estructura en la
Tabla 2, el modo de respuesta es de opcion multiple (Totalmente en desacuerdo, En
desacuerdo, Indiferente, De acuerdo, Totalmente de acuerdo). Segin Ochoa (2014)
menciond en su trabajo de titulacion que “la escala se llama asi por Rensis Likert, que
pablico un informe describiendo su uso, en el afio de 1932. Esta escala también es

denominada Método de evaluaciones sumarias” (p.34).

Tabla 2

Numero de Preguntas por Constructo

Indicadores # de preguntas
Puesto de trabajo 1--5
Direccidn de la unidad 6--10

Ambiente de trabajo e interaccién con los

compafieros 11--15
Comunicacion y Coordinacién 16 -- 20
Implicacion en la mejora 21 -- 26
Motivacion y reconocimiento 27 -- 33
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A continuacién se podra apreciar en la Tabla 3 la definicion de las variables de

estudio de manera concreta y ademas se apreciara la definicion operacional la cual indica el

cuestionario que se tomo para las encuestas fue validado por Moénica Sum.

Tabla 3

Definicién de Variables

Variable

Definicién Conceptual

Definicién Operacional

Ambiente Laboral

Productividad Laboral

Ambiente interno

Ambiente Externo

Puesto de Trabajo

Direccion de la Unidad

Rodriguez (2015) indicé que “el clima laboral ha suscitado el
interés de investigadores, posiblemente porque representa un
elemento clave para el éxito de una organizacién; e impacta en el
desempefio y por ende en la productividad de la organizacion”

(p.18).

Segtin Bueno (2001) indicé que “la productividad laboral es la
cantidad de trabajo Gtil que un individuo puede sacar adelante en
una unidad de tiempo”(p.12).

Lagos (2013) indic6 que el ambiente interno incluye también la
cultura y otros aspectos intangibles como el trabajo en equipo, la
coordinacion, el nivel de eficiencia de los empleados, los sueldos

de los empleados y costos de monitoreo (p.25).

Por otro lado también hace referencia sobre el ambiente externo
donde indicé que se refiere a todos aquellos elementos o fuerzas
internas que influyen en la organizacion, siendo estos los
incentivos, clima organizacional, liderazgo, el cumplimiento de
normas y valores, etc (Lagos, 2013, p. 25).

Corado (2007) sefialé que: un puesto puede ser descrito como una
unidad de la organizacidn, que consiste en un conjunto de deberes
y responsabilidades que lo distinguen de los demas. Los deberes y
las responsabilidades de un puesto corresponden al empleado que
lo desempefia, y proporcionan los medios con que los empleados
contribuyen al logro de los objetivos en una empresa (p.47).
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Cuestionario Validado
POR: Monica Sum. Tomado
Motivacién, ambiente y
desempefio laboral (2014). El
objetivo es determinar si los
factores del ambiente
laboral inciden en la
productividad laboral de los
empleados de Justicia y
Vigilancia Municipio de
Guayaquil. La encuesta
posee 33 items y 5 items
generales.



Ambiente de Trabajo e
interaccion con los
compafieros

Comunicacion y
Coordinacion

Implicacion en la
mejora

Motivacién y
Reconocimiento

Para mejorar las condiciones de trabajo de una Unidad, es mejor
reducir gastos y orientar a los empleados a servir con mayor
eficiencia a los clientes (Gémez & Loyola, 2004).

Pérez (1994) estableci6 que dentro de las relaciones laborales, se
debe denotar que existen dos dimensiones fundamentales: una
dimensién de cooperacion, que se caracteriza por reconocer la

legitimidad de intereses en conflicto y a menudo en
contraposicion, para que puedan y deban ser conciliados en pro de
objetivos y metas de la organizacion(p.3).

Valorizo (2014) menciond que “la comunicacion organizacional
se describe como una disciplina socio-técnico-administrativa
mediante la cual se analiza y evalUa la opinién y actitud de los

publicos de una organizacion” (p.5).

Segln Mora (2008) indico que “el objetivo de recursos humanos
es enriquecer al capital humano de la empresa, nutrir el nivel
personal, para que este posteriormente comparta sus
conocimientos con la organizacion” (p.9).

Desdentado y Llorca (2009) mencionaron que la motivacion es un
aspecto importante para salir adelante dia a dia, si una persona se
siente motivada y realiza sus tareas laborales con mayor eficacia,
tiene consecuencia en todos los aspectos de la vida y es
fundamental en el trabajo para poder determinar como actuar,
cémo tratar a la gente y como desenvolverse; ademas, es
fundamental para poder crecer, ascender y cumplir todas las metas

(p.85).

Disefio de la investigacion.

El disefio de esta investigacion tiene un alcance descriptivo y correlacional, ya que
se busca ver cuél de los factores del ambiente laboral es el que incide en la productividad

laboral de los empleados del departamento de Justicia y Vigilancia Municipio de Guayaquil.

Segun Ochoa (2014) indicO que una investigacion es descriptiva, cuando se

caracteriza por ser un estudio sistematico y empirico de las influencias y relaciones
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de variables entre si, la cual significa que las cosas estudiadas y las variables son asi;
como las posibles influencias y relaciones entre variables, esta sera el disefio de la

investigacion en el trabajo, utilizando la investigacion de tesis (p. 48).

También por otra parte la misma autora menciona que una correlacion es una medida
del grado en que dos variables se encuentran relacionadas. Un estudio correlacional
puede intentar determinar si individuos con una puntuacion alta en una variable
también tiene puntuacion alta en una segunda variable y si individuos con una baja
puntuacion en una variable también tienen baja puntuacién en la segunda. Estos

resultados indican una relacion positiva (Ochoa, 2014, p. 49).

Ademas que basandonos en los tipos de investigacion mencionados por Hernandez
(2006) la presente investigacion responde al tipo correlacional, ya que tiene como
objetivo principal determinar la relacion que existe entre dos conceptos (variables).
En este caso peculiar y como coincidencia, se pudo determinar la relacion que existe
entre el ambiente laboral y productividad laboral en la Muy Ilustre Municipalidad de
Guayaquil. Los estudios cuantitativos correlaciénales miden el grado de relacion

entre dos 0 mas variables.

Tipo de investigacion.

En el trabajo de investigacion que se realizd con un enfoque cuantitativo, en la cual
se va a realizar las encuestas a la muestra tomada de la poblacion total de los empleados
departamento, en donde se querra saber las distintas perspectivas de los empleados del
departamento acerca de como es el ambiente laboral segun los factores y estos como inciden
en la productividad y se podra hacer una analisis estadistico. Segun Hernandez, Fernadez y

Baptista (2006) mencionaron que “Los estudios cuantitativos proponen relaciones entre
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variables con la finalidad de arribar a preposiciones precisas y hacer recomendaciones

especificas” (p.49).

La data levantada para la siguiente investigacion de tomé de forma aleatoria de los
empleados del departamento de justicia y vigilancia, esta investigacion tiene un enfoque
transversal ya que se esta tomando informacion general de un momento determinado acerca

de las dos variables en estudio, la cual nos permitira llegar a conclusiones de la investigacion.

Se realizé encuestas con el fin de indagar y poder describir y relacionar las variables
del tema de tesis y asi fundamentarla de manera tedrica. Por ello para la tabulacién de
mencionadas encuestas se agruparon las preguntas en distintos items que permitan resumir,

desplazar y mostrar los datos basados en las preguntas realizadas.

Los individuos elegidos para la investigacion son todos aquellos que se relacionan
también con los usuarios municipales, debido que en ocasiones se sabe que los empleados
pueden cambiar sus comportamientos dentro de su puesto de trabajo por alguna mala actitud
o algun problema externo con los usuarios, haciendo del area donde se desempefia un
ambiente laboral poco armonico, problemas que se dan constantemente en el departamento
de Justicia y Vigilancia ya que tratan situaciones de crisis que deben ser tratadas con
delicadeza. Segun Enrique (2007) indico que “el término crisis tiene muchas acepciones, y
por ende, muchas explicaciones. Todos suponen que el término crisis significa algo horrible,

una situacion desagradable de la que es mejor huir pero eso no es cierto” (p.99).

Por ello la investigacion que se analizar, es no experimental, ya que solo se describio
el problema que se estaria dando en del departamento, sin intervenir o manipular las
variables que determinan el proceso, esto debido a que el ambiente laboral es un problema
bastante comudn dentro de las empresas, que se origina de manera natural en cualquier

empresa, sin la necesidad de intervenir para que este se desarrolle.
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Poblacion y muestra.

Poblacion.

La poblacion de este trabajo de investigacion esta conformado por el total de
empleados de todos los niveles del departamento de Justicia y Vigilancia del Municipio de
Guayaquil, los cuales brindan los servicios a los usuarios de la ciudad de Guayaquil, quienes
laboran especificamente en esta direccion, los cuales también cuentan con diferentes niveles
de instruccién (profesional, técnicos y auxiliares). Existiendo un total de 210 empleados en

mencionado departamento.

N= 210

Muestra.
Se puede definir la muestra como un subconjunto, parte del universo o poblacion que
se llevara a cabo la investigacion. Hay procedimientos para obtener la cantidad de los
componentes de la muestra como férmulas, l6gica. La muestra es una parte representativa

de la poblacién (Hernandez, 2006, p. 51).

Donde de los 210 empleados del departamento que son la poblacion, se obtendra el
valor de la muestra para realizar las encuestas a los empleados luego de usar la formula de
la muestra. Segin Sanchéz (2011) indicé que las encuestas son “un medio til y eficaz para
recoger informacién en un tiempo relativamente breve. En su construccién pueden

considerarse preguntas cerradas, abiertas o mixtas” (p.64).

Tambien por otra parte Quispe (2015) menciondé que las encuestas son “un
procedimiento que permite explorar cuestiones que hacen a la subjetividad y al mismo

tiempo obtener esa informacion de un nimero considerable de personas”(p.63).
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€C_.9

La muestra estara definida segln la siguiente formula para llegar a determinar “n
que constituye el tamafio de la muestra finita y conocida:

(Z** P+ Q=+ N)
((e)?2x(N—1))+ (Z2*P *Q))

Donde:

n: tamario de la muestra

N: tamarfio de la poblacion situacional

P: probabilidad de ocurrencia, 0.5

Q: probabilidad de no ocurrencia, 1 - 0.5

Z: percentil de la distribucion normal valor de Z equivalente
e: error tipico elegido por el investigador.

El tamafo del universo son los 210 empleados del Departamento de Justicia y
Vigilancia; el porcentaje de heterogeneidad es de 50% su margen de error el 1% y con un

nivel de confianza de 99%. Lo que dio como muestra final 160.

(0.992 0.5 * 0.5 * 210)
n =
((0.01)2 % (210 — 1)) 4 (0.992 % 0.5 = 0.5))

Una vez definida la cantidad de individuos a encuestar en el muestreo luego se debe
continuar aplicando el modelo de la encuesta disefiada a cada una de las personas escogidas

de forma aleatoria en el departamento.

Técnica de recogida de datos y analisis de datos.
Para la investigacion y la recoleccion de datos cuantitativos se usard un cuestionario

con 33 preguntas, las cuales dieron informacidn necesaria para el estudio.
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Se encuestaron a 160 empleados del Departamento de Justicia y Vigilancia.
A continuacion se detallaré la lista de preguntas que fueron realizadas en la encuesta

con la finalidad de identificar las cual de los factores del ambiente laboral son los que

afectan a la productividad.

UNIVERSIDAD CATOLICA

DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

La presente encuesta buscara analizar los factores del ambiente laboral que inciden en la productividad laboral

de los empleados del departamento de justicia y vigilancia. La presente encuesta es para el trabajo de tesis

previa a la obtencion del titulo de Ingeniera Comercial. Le recordamos que este estudio es confidencial. La

informacidn recogida no sera analizada de forma individual sino de forma agregada, con fines puramente

académicos.

INFORMACION DE CARACTER
GENERAL

Marque con una X aquella respuesta que crea

conveniente.

SEXO EDAD
Hombre Menos de 25 afios
Mujer Entre 25 y 35 afios

Entre 36 y 45 afios
Entre 46 y 55 afos

Mas de 55 afios

¢Cuadl es su condicion laboral?

Funcionario de Carrera

Tiempo trabajado en
Departamento de Justicia
y Vigilancia

# de puestos trabajados en el
Municipio de Guayaquil

Nombramiento Menos de 2 afios Menos de 2

Contrato laboral fijo Entre 2 y 9 afios Entre2y5

Contrato eventual Mas de 9 afos Mas de 6

PERCEPCION DEL AMBITO DE
TRABAJO
Marque con una X aquella respuesta que crea conveniente.
Totalmente En ) De Totalmente
PUESTO DE TRABAJO d en desacuerdo Indiferente acuerdo de
esacuerdo Acuerdo
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El trabajo en mi grupo esta bien organizado.

Mis funciones y responsabilidades estan definidas, por lo tanto
sé lo que se espera de mi.

En mi grupo tenemos las cargas de trabajo bien repartidas.

En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades.

Recibo informacion de como desempefio mi puesto de trabajo

. Totalmente En De Totalmente
DIRECCION DE LA UNIDAD en Indiferente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo Acuerdo
El responsable demuestra un dominio técnico o conocimiento
6 | de sus funciones.
7 | El responsable soluciona los problemas de manera eficaz.
El responsable de mi grupo delega eficazmente funciones de
8 | responsabilidad.
El responsable toma decisiones con la participacion del
9 | personal del Departamento.
El responsable me mantiene informado sobre los asuntos que
10 | afectan a mi trabajo.
AMBIENTE DE TRABAJO E INTERACCION CON | Totalmente | g, inditerente | DE | OEAmente
LOS COMPANEROS desacuerdo desacuerdo acuerdo Acuerdo
11 | La relacion con los compafieros de trabajo es buena.
12 | Es habitual la colaboracién para sacar adelante las tareas.
13 | Me siento parte de un equipo de trabajo.
14 | Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo.
15 | El ambiente de trabajo me produce stress.
B | Totalmente En De Totalmente
COMUNICACION Y COORDINACION en desacuerdo | 'ndiferente | oC de
desacuerdo Acuerdo

16

La comunicacion interna dentro del Departamento funciona
correctamente.

17

Me resulta facil la comunicacion con mi responsable.

18

Recibo la informacién necesaria desarrollar

correctamente mi trabajo.

para
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19

Tenemos una adecuada coordinacion dentro  del
Departamento.

20

La comunicacién entre el personal del Departamento y los
usuarios es buena.

IMPLICACION EN LA MEJORA

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente
de
Acuerdo

21

Entre los objetivos de mi Departamento, es prioritaria la
mejora de la calidad de los servicios que prestamos.

22

El responsable de mi Departamento pone en marcha
iniciativas de mejora.

23

Identifico en mi actividad diaria aspectos susceptibles de
mejora.

24

En mi Departamento se me consulta sobre las iniciativas para
la mejora de la calidad

25

Me siento coparticipe de los éxitos y fracasos del
Departamento.

26

En los ultimos afios he percibido una tendencia a mejorar en
mi Departamento.

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Indiferente

De
acuerdo

Totalmente
de
Acuerdo

27

Estoy motivado para realizar mi trabajo.

28

Se reconocen adecuadamente las tareas que realizo.

29

Cuando introduzco una mejora de mi trabajo se me reconoce.

30

En general, las condiciones laborales (salarios, horarios,
vacaciones, beneficios sociales, etc.) son satisfactorias

El Municipio de Guayaquil me proporciona oportunidades
para desarrollar mi carrera profesional y escalar dentro de la

31 | empresa.

El nombre y prestigio del Municipio de Guayaquil son
32 | gratificantes para mi.

En general, me siento satisfecho en mi Departamento y grupo
33 | de trabajo.

Por otra parte se obtuvieron los datos referentes a la productividad de cada empleado

encuestado, basados en la cantidad de clientes atendidos en el Gltimo mes del afio 2017.

Datos los cuales fueron facilitados por la institucion, donde se pudo ver el registro que tiene

cada empleado de los usuarios que estos hayan atendido en el transcurso de ese mes, ademas
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que todos los empleados encuestados cumplieron con su jornada laboral de las ocho horas
diarias correspondientes durante el mes; es decir, no estuvieron de vacaciones o0 tampoco
permisos extracurriculares. En la cual para obtener la informacion respectiva de la

productividad laboral de cada empleado se aplicaré la siguiente formula:

Usuarios atendidos

Productivi L l:
roductividad Labora Horas hombre trabajadas

Koontz y Weihrich (1998) definieron a la productividad como la relacion insumos-
productos en cierto periodo con especial consideracion a la calidad. Es la relacion
entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados.
En la fabricacion la productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres,

las méquinas, los equipos de trabajo y los empleados (p.54).

Por otro lado (Aguirre, 2014) menciond que “es la relacidn que existe entre las salidas
de (bienes o servicios) entre una 0 mas entradas (recursos tales como mano de obra, capital

0 administracion)”(p.20).

Alfa de Cronbach.

Para ver que las preguntas del cuestionario son confiables y han sido comprendidas
por los empleados del Departamento de Justicia y Vigilancia, se usé el método Alfa de
Cronbach. Ya que el mencionado método va a arrojar la consistencia interna basado en el
alfa de Cronbach, debido que este concedera la valorar la fiabilidad del instrumento de
medicién que en esta investigacion es un cuestionario dirigido para el Departamento donde
se tom0 una muestra para proseguir a realizar dicha encuesta, por ello a través de los 33

items se espera que midan el mismo constructo o dimensién teorica.

Segun Ochoa (1998) mencion6 que el proceso de validacion de un constructo esta

vinculado con la teoria. No es posible llevar a cabo la validacion de constructo, a
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menos que exista un marco tedrico que soporte a la variable en relacion con las otras
variables. Desde luego, no es necesario una teoria sumamente desarrollada, pero si
investigaciones que hayan demostrado que los conceptos estan relacionados. Entre
mas elaborado y comprobado se encuentre el marco tedrico que apoya a la hipotesis,
la validacién de constructo puede arrojar mayor luz sobre la validez del instrumento
de medicién. Mayor confianza se tiene en la validez de constructo de una medicion,
cuando sus resultados se correlacionan significativamente con un mayor namero de

mediciones de variables que tedricamente se relacionan (p38).

Por otra parte para verificar la confiabilidad del instrumento, se tomo el coeficiente
de Alfa de Cronbach, en donde este método es recomendado para este tipo de investigaciones

y su formula es:

k > Si?

g e
k-1 S 12

Donde:

oot = Es el coeficiente.

K= NUmero de Items.

¥ S i”2 = Varianza de los puntajes de cada items.

S 172 = Constante.

1= El grado de confiabilidad exigido y reflejado varia en funcion del tipo de estudio.

Finalmente segun Cervantes (2005) indicO que actualmente se encuentran
alternativas al o para la estimacion de la confiabilidad, especialmente desde modelos
factoriales de analisis de los datos, las cuales pueden en un futuro volverse mejores
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opciones; la popularidad que tiene el o podria, entonces, ser desafiada y en esta
medida un uso méas consciente y moderado de este estadistico seria factible (p.26).
Por Gltimo es importante mencionar que para saber si la encuesta es confiable el alfa

de Cronbach debe dar un valor > que 0.7.

Es decir, que en el capitulo 3 se pudo explicar la metodologia que se realizo en el
trabajo de investigacion, la cual fue la recoleccién de datos mediante un instrumento
confiable lo cual fue un cuestionario, validado por Ménica Sum en su tesis de grado. Ademas
de que esta investigacion es descriptiva y correlacional, donde se van a tomar ambas
variables de estudio las cuales son los factores del ambiente laboral y la productividad
laboral. Por otra parte se us6 el método de Cronbach con el cual se buscd ver que tan
confiable fue el cuestionario y si los empleados del departamento comprendieron las

preguntas de investigacion.
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Capitulo IV

Anadlisis de Alfa de Cronbach del instrumento.

Para realizar este andlisis se tomaron 30 encuestas para evidenciar la validacion de

este test que se les realizo a los empleados del DJV. Por ello en este método se realiz6 a

través de Excel con datos especificos, en este caso solo se tomd los 33 items de la encuesta

de

, humero

trabajados

, anos

apartando los datos generales (edad, sexo, condicion laboral

puestos trabajados) de cada encuestado; se podra observar en la Figura 3 los datos donde las

columnas representaron las variables y las filas las encuestas realizadas a los empleados y

los valores que respondieron, con respecto a la escala de Likert.

Tabla 4

Datos Excel para Alfa de Cronbach.
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Se tomo los datos de los 33 items antes mencionados que representan a cada pregunta

realizada, para obtener el Alfa de Cronbach se siguieron los siguientes pasos:

1. Apartar los datos de informacion general de la matriz en donde se va a buscar el
coeficiente, los 33 items serén K;

2. Mediante una funcion estadistica se saca la varianza de cada item, la funcion
VARIANZA que en Excel serd =VAR();

3. Con los datos obtenidos de la varianza se procedera a hacer la sumatoria de todos
estos para obtener X S i"2 ;

4. Sumar todos los valores de cada encuesta segun lo respondido en base a la escala de
Likert y luego sacar la varianza de esos totales para obtener S 1 ~2.

5. Luego aplicamos la formula ya que se tienen todos los datos que se necesitaban

(e%s) =L(1 — ZSiZ).

k-1 S12
Tabla 5
Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach # de elementos

0,8934 28

Finalmente en la Tabla 4 después que se realizé el anélisis de confiabilidad se pudo
observar que se obtuvo un coeficiente del 0.89 lo que determina que el cuestionario es

confiable y ha sido comprendido por los empleados del DJV.
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Analisis de la informacion de caracter general de las encuestas.

Dado el levantamiento de informacion mediante las encuestas tomadas
aleatoriamente a los empleados del Departamento de Justicia y Vigilancia, Municipio de
Guayaquil se obtuvieron resultados. Ademas en la encuesta se utilizaron 5 preguntas de
caracter general las cuales fueron relacionadas al sexo del encuestado ya sea femenino o
masculino, el rango de edad en el que se encuentra, la condicidn laboral, afios trabajando en

el municipio y puestos trabajados dentro del departamento, donde se obtuvo lo siguiente:

Tabla 6

Género del Encuestado.

SEXO
MUIJER 67
HOMBRE 93
TOTAL 160

SEXO

42% MUIJER

58% HOMBRE

Figura 3 Género del Encuestado.

Andlisis.

En la Figura 3y en la Tabla 6, se puede observar que en el total de las 160 encuestas
realizadas, el 42% representa una cantidad de 67 Mujeres y por otra parteque el 58% restante

son la cantidad de Hombres encuestados del Departamento de Justicia y Vigilancia.
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Tabla 7

Edad del Encuestado

EDAD
Menos de 25 afios 21
Entre 25y 35 afios 56
Entre 36 y 45 afios 45
Entre 46 y 55 afios 31
Mas de 55 afios 7
TOTAL 160

20%

28%

EDAD

B Menos de 25 afios
m Entre 25y 35 afios
Entre 36 y 45 afios
Entre 46 y 55 afios

Mas de 55 afos

Andlisis.

En la Figura 4 y Tabla 7, se puede observar los distintos rangos en los que se
encuentran los trabajadores de este Departamento siendo asi que un 13% representa a los
empleados menores de 25 afos, el 35% va a representar a los empleados entre el rango de
edad de los 25 y 35 afios, el 28% va a representar a los empleados entre el rango de edad de
los 36 y 45 arios, el 20% va a representar a los empleados entre el rango de edad de los 46 y

55 afios y finalmente el 4% representa a los empleados que tienen mas de 55 afios.

Tabla 8
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Condicidn Laboral

¢Cual es su condicion laboral?

Funcionario de Carrera 13
Nombramiento 86
Contrato laboral fijo 47
Contrato eventual 14

TOTAL 160

éCual es su condicion laboral?

M Funcionario de
Carrera

m Nombramiento
29%
Contrato laboral fijo

Contrato eventual

Figura 5;Cual es la condicion laboral del empleado encuestado?

Andlisis.

Enla Figura5y Tabla 8, se observa otra de las preguntas generales de cada empleado
del Departamento, donde el 8% representa a los funcionarios de carrera, por otro lado un
54% de los empleados del departamento contestaron en las encuestas que cuentan con
nombramiento, otro 29% de los empleados tienen contrato laboral fijo y por Gltimo el 9% de

los empleados cuentan con contrato eventual.

Tabla 9

Tiempo Trabajado
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Tiempo trabajado en Departamento de Justicia y

Vigilancia
Menos de 2 afios 21
Entre 2 y 9 afios 74
Mas de 9 afios 65
TOTAL 160

Tiempo trabajado en Departamento de Justiciay
Vigilancia

41% ® Menos de 2 afios

Entre 2 y 9 afios

Mas de 9 afios

46%

Figura 6Tiempo trabajado en DJV.

Andlisis.

En la Figura 6 y Tabla 9, se puede observar que el 13% de los empleados del tienen
menos de 2 afios trabajando en el Departamento, también que el 46% representa a los
empleados que se encuentran en el rango de 2 a 9 afios y por ultimo un 41% que representa

a los empleados que tienen mas de 9 afios trabajando en DJV.
Tabla 10

Ndmero de Puestos Trabajados

# de puestos trabajados en el Municipio de
Guayaquil

Menos de 2 93
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Entre2y5 61
Mas de 6 6
TOTAL 160

# de puestos trabajados en el Municipio de
Guayaquil

4%

B Menos de 2

38%
Entre2y5

Mas de 6

Figura 7NUmero de puestos trabajados en el Municipio de Guayaquil
Anélisis.

Por Gltimo en la Figura 7 y Tabla 10, se pudo ver que en la informacion de caracter
general en el dltimo item que se refiere al nUmero de puestos trabajados en el Municipio de
Guayaquil, un 58% de los encuestados han trabajado en menos de 2 puestos, luego un 38%
de los encuestados se encuentran en el rango de 2 a 5 puestos y para concluir un 4% indicé

que han trabajado en mas de 6 puestos.

Las encuestas fueron realizadas de forma personalizada con cada uno de los
empleados encuestados, para asi poder resolver alguna duda sobre el cuestionario. A

continuacion se hara el analisis de cada item o pregunta realizada en la encuesta:

Analisis de la percepcion del ambito de trabajo.
Luego de tabular y analizar la informacion de caracter general, se prosigue a

continuar con el analisis y tabulacion de los 33 items restantes que corresponden a las
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preguntas realizadas en el cuestionario a los empleados del DJV. Los cuales estan divididos
por 6 constructos (Puesto de Trabajo, Direccion de la Unidad, Ambiente de trabajo e
interaccion con los comparieros, Comunicacion e interaccion, Implicacion en la mejora,

Motivacion y reconocimiento).

A los items se los codifico con las iniciales de cada constructo. Segun la escala de Likert

los encuestados respondieron de la siguiente forma:

Tabla 11

Puesto de Trabajo. El Trabajo en mi Grupo esté bien Organizado.

PT 1
Totalmente Desacuerdo 6
Desacuerdo 2
Indiferente 6
De acuerdo 80
Totalmente de acuerdo 66
TOTAL ENCUESTAS 160
PT1
1% 4%
M Totalmente Desacuerdo
41% Desacuerdo
Indiferente
Deacuerdo
50%
\_/: Totalmente Deacuerdo
Figura 8 El trabajo en mi grupo esta bien organizado.
Analisis.
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En la Figura 8 y Tabla 11, se pudo observar los resultados obtenidos del primer item
que corresponde al constructo del puesto de trabajo, en donde 6 de los encuestados
contestaron totalmente en desacuerdo significando esto un 4%, y por otro lado 2 empleados
contestaron en desacuerdo dando el 1% , también hay otros 6 empleados que les es
indiferente dando un 4%, mientras que 80 de los empleados estan Deacuerdo dando asi un
50% ademas que otros 66 de los empleados estan totalmente Deacuerdo dando 41% de las
encuestas; es decir, el 91% de los empleados aseguran que su grupo de trabajo esta bien

organizado mientras que la minoria que es el 9% dice lo contrario.

Tabla 12

Puesto de Trabajo Mis funciones y Responsabilidades estan Definidas, por lo Tanto sé lo

que se Espera de Mi.

PT?2
Totalmente Desacuerdo 7
Desacuerdo 0
Indiferente 4
Deacuerdo 56
Totalmente de acuerdo 93
TOTAL ENCUESTAS 160
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PT 2

3%
0%

B Totalmente Desacuerdo

Desacuerdo

0,
= Indiferente

58%

Figura 9 Mis funciones y responsabilidades estan definidas, por lo tanto sé lo que se espera
de mi.

Deacuerdo

Totalmente Deacuerdo

Andlisis.

En la Figura 9 y Tabla 12, se evidencio en los resultados obtenidos del item nimero
dos que corresponde al constructo del puesto de trabajo, en donde se obtuvo que 7 de los
encuestados respondieron totalmente desacuerdo dando un 4%, por otra parte nadie
respondid en desacuerdo es decir eso representa un 0%, otros 4 encuestados respondieron
que les es indiferente dando un 3%, mientras que 56 empleados respondieron que estan de
acuerdo dando un 35% v por ultimo 93 empleados estan totalmente de acuerdo dando un
58%. Entonces se deduce que 93% de los encuestados aseguran que sus funciones y
responsabilidades estan definidas y saben lo que es para ellos y lo que deben realizar,

mientras que el 7% dice lo contrario.

Tabla 13

Puesto de Trabajo. En mi grupo tenemos las cargas de trabajo bien repartidas.
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PT3

Totalmente Desacuerdo 4
Desacuerdo 8
Indiferente 12
Deacuerdo 68
Totalmente de acuerdo 68
TOTAL ENCUESTAS 160

PT3

2%
5%
- 7%
W Totalmente Desacuerdo

43% Desacuerdo

Indiferente

Deacuerdo
43%

Figura 10En mi grupo tenemos las cargas de trabajo bien repartidas.

Totalmente Deacuerdo

Andlisis.

En la Figura 10 y Tabla 13, en los resultados obtenidos del item namero tres que
corresponde al constructo del puesto de trabajo, 4 de los empleados respondieron que estan
totalmente en desacuerdo dando un 2%, también otros 8 empleados respondieron que estan
en desacuerdo dando un 5% y a 12 empleados les es indiferente dando un 7%, mientras que
por otro lado un 68 de los empleados respondieron que estan Deacuerdo dando un 43% y
también otros 67 empleados respondieron totalmente Deacuerdo dando un 43%. Es decir,
que el 86% la mayor parte de los encuestados considera que las cargas de trabajo estan bien

repartidas a diferencia del 14% opina que no es asi.

Tabla 14
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Puesto de Trabajo. En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades.

PT 4
Totalmente Desacuerdo 4
Desacuerdo 9
Indiferente 17
Deacuerdo 81
Totalmente de acuerdo 49
TOTAL ENCUESTAS 160
PT4
2%
5%
31% 11% B Totalmente Desacuerdo
4 Desacuerdo
Indiferente
Deacuerdo

Totalmente Deacuerdo

Figura 11 En mi puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades.
Anélisis.

En la Figura 11 y Tabla 14, se pudo observar los resultados obtenidos del item
ndmero cuatro que corresponde al constructo del puesto de trabajo, en donde 4 de los
empleados contestaron en desacuerdo dando un 2%, por otra parte 9 empleados contestaron
en desacuerdo siendo asi el 5% y también 12 de estos contestaron que les es indiferente
dando un 11%, mientras que 81 empleados dijeron estar de acuerdo con este item dando un
51% y por ultimo 49 empleados contestaron que estan totalmente Deacuerdo dando un 31%.
Donde se pudo deducir que el 81% de los encuestados opinan que en su puesto de trabajo si
pueden desarrollar sus habilidades, a comparacion con el 19% que respondieron lo contrario.
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Tabla 15

Puesto de Trabajo. Recibo informacion de como desempefio mi puesto de trabajo.

PT5
Totalmente Desacuerdo 4
Desacuerdo 6
Indiferente 21
Deacuerdo 97
Totalmente Deacuerdo 66
TOTAL ENCUESTAS 194

PT5
2% 3%

1%
34% B Totalmente Desacuerdo

Desacuerdo

Indiferente
Deacuerdo

Totalmente Deacuerdo

.U"

Figura 12Recibo informacion de cdmo desempefio mi puesto de trabajo.
Anélisis.

En la Figura 12 y Tabla 15, se observo los resultados obtenidos del item nimero
cinco que corresponde al ultimo del constructo del puesto de trabajo, en el cual se pudo
observar que 4 empleados se encuentran totalmente en desacuerdo dando el 2%, también
otros 6 empleados contestaron que estan en desacuerdo dando asi un 3% pero por otra parte
a 21 empleados les es indiferente dando un 11%, a comparacion de 97 empleados que

contestaron que estan de acuerdo con este ultimo item figurando como el 50%, mientras que
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66 empleados estan totalmente de acuerdo dando 34%. Entonces se pudo concluir que el
84% de los empleados aseguran que si reciben informacidn sobre el desempefio de su trabajo

a diferencia del 16% restante que dicen que no o les es indiferente.

Tabla 16

Direccion de la Unidad. EI responsable demuestra un dominio técnico o conocimiento de

sus funciones.

DU 6
Totalmente Desacuerdo 4
Desacuerdo 0
Indiferente 3
Deacuerdo 78
Totalmente de acuerdo 75
TOTAL ENCUESTAS 160

DU 6

0,
0%2‘%1 2%

W Totalmente Desacuerdo

47% Desacuerdo
0

Indiferente

49% Deacuerdo

\/ Totalmente Deacuerdo

Figura 13El responsable demuestra un dominio técnico o conocimiento de sus funciones.

Andlisis.

En la Figura 13 y Tabla 16, se pudo observar los resultados obtenidos del item

namero seis que corresponde al constructo de la direccién de la unidad, donde se refiere al
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responsable de este departamento entonces al visualizar las respuestas de los empleados 4
mencionaron que estan totalmente en desacuerdo dando asi un 2%, por otra parte nadie
contesto que esta en desacuerdo representando un 0% y a 3 empleados les es indiferente
representando el 2%, mientras que 78 empleados en las encuestas contestaron que estan de
acuerdo dando un 49% vy finalmente 75 de los empleados estan totalmente de acuerdo
representando el 47%. Es decir que, el 96% aseguran que el responsable de este
departamento si tiene dominio técnico y conoce sobre sus funciones y el 4% siendo la

minoria piensa lo contrario.

Tabla 17

Direccion de la Unidad. El responsable soluciona los problemas de manera eficaz.

DU 7
Totalmente Desacuerdo 3
Desacuerdo 1
Indiferente 13
De acuerdo 71
Totalmente De acuerdo 72
TOTAL ENCUESTAS 160
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DU 7

2%
1%
8%
H Totalmente Desacuerdo
45% Desacuerdo
Indiferente

44% Deacuerdo
(]

Totalmente Deacuerdo

Figura 14El responsable soluciona los problemas de manera eficaz.
Anélisis.

En la Figura 14 y Tabla 17, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero siete que corresponde al constructo de la direccion de la unidad, donde 3 empleados
estan totalmente en desacuerdo representando 2%, un solo empleado estd en desacuerdo
dando un 1%, por otra parte 13 empleados les es indiferente dando 8%, mientras que 71
empleados contestaron que estdn de acuerdo dando 44% y finalmente 72 empleados
contestaron que estan totalmente de acuerdo dando un 45%. Es decir que el 89% de los
empleados opinan que el responsable de la unidad si soluciona los problemas de manera

eficaz, a comparacion del 21% que dicen que no o les es indiferente.

Tabla 18

Direccion de la Unidad El responsable de mi grupo delega eficazmente funciones de

responsabilidad.

DU 8
Totalmente Desacuerdo 3
Desacuerdo 1
Indiferente 9
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De acuerdo 76

Totalmente De acuerdo 71
TOTAL ENCUESTAS 160
DU 8
29— 1%
6%
M Totalmente Desacuerdo
44% Desacuerdo
Indiferente
47% Deacuerdo
v Totalmente Deacuerdo

Figura 15EI responsable de mi grupo delega eficazmente funciones de responsabilidad.
Anélisis.

En la Figura 15 y Tabla 18, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero ocho que corresponde al constructo de la direccion de la unidad, en donde 3 de los
empleados contestaron que estan totalmente en desacuerdo dando 2%, por otro lado un
empleado contesto que esta en desacuerdo dando 1%, también a 9 de los empleados
encuestados les es indiferente representando un 6%, mientras que a 76 empleados
contestaron que estan de acuerdo resultando un 47% vy finalmente 71 empleados
respondieron que estan totalmente de acuerdo. Entonces se pudo deducir que el 91% opinan
que el responsable del grupo si delega eficazmente las funciones a diferencia del 9% que

piensa lo contrario.

Tabla 19
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Direccion de la Unidad. El responsable toma decisiones con la participacion del personal

del Departamento.

DU 9
Totalmente Desacuerdo 5
Desacuerdo 1
Indiferente 18
De acuerdo 81
Totalmente De acuerdo 55
TOTAL ENCUESTAS 160

W Totalmente Desacuerdo
34%
Desacuerdo
Indiferente

Deacuerdo

\-} Totalmente Deacuerdo

Figura 16El responsable toma decisiones con la participacion del personal del
Departamento.

Anélisis.

En la Figura 16 y Tabla 19, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero nueve que corresponde al constructo de la direccidn de la unidad, que 5 empleados
contestaron que estan totalmente en desacuerdo es decir un 3%, también un empleado
contesto que estd en desacuerdo siendo el 1%, por otro lado 18 de los empleados les es
indiferente representando el 11%, al contrario de 81 empleados que contestaron que estan
De acuerdo dando el 51% y por Gltimo los 55 restantes contestaron que estan totalmente de
acuerdo representando el 34%. De los resultados anteriores se puede deducir que el 85% de
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los encuestados aseveran que el responsable del departamento toma decisiones con el

personal, en cambio el 15% restante opina lo contrario.

Tabla 20

Direccion de la Unidad. El responsable me mantiene informado sobre los asuntos que

afectan a mi trabajo.

DU 10
Totalmente Desacuerdo 3
Desacuerdo 4
Indiferente 15
Deacuerdo 78
Totalmente de acuerdo 60
TOTAL ENCUESTAS 160

DU 10

2% 2%

9%

38% B Totalmente Desacuerdo
Desacuerdo
Indiferente
Deacuerdo

Totalmente Deacuerdo

Figura 17EI responsable me mantiene informado sobre los asuntos que afectan a mi
trabajo.

Analisis.

En el ultimo item de este constructo se puede observar en la Figura 17 y Tabla 20 los

resultados obtenidos de los empleados encuestados, donde 3 contestaron que estan
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totalmente en desacuerdo dando 2%, luego 4 empleados contestaron que estan en desacuerdo
dando también un 2%, por otro lado 15 empleados contestaron que les es indiferente
representando 9%, mientras que 78 de los empleados encuestados contestaron que estan de
acuerdo siendo el 49% y finalmente los 60 empleados restantes contestaron que estan
totalmente de acuerdo dando 38%. Es decir que, el 86% de los encuestados opinan que si se
los mantiene informados sobre los asuntos que les afecte en el trabajo por parte del

responsable, en cambio al 14% opinan que no o les es indiferente.

Tabla 21

Ambiente de trabajo e interaccidn con los compafieros. La relacion con los compafieros de

trabajo es buena.

AT 11
Totalmente Desacuerdo 1
Desacuerdo 4
Indiferente 11
De acuerdo 76
Totalmente de acuerdo 68
TOTAL ENCUESTAS 160
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AT 11

2%
1%
7%
H Totalmente Desacuerdo
43% ‘ Desacuerdo
Indiferente

Deacuerdo
47%

Totalmente Deacuerdo

Figura 18La relacion con los compafieros de trabajo es buena.
Anélisis.

En la Figura 18 y Tabla 21, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero 11 que corresponde al constructo del ambiente de trabajo e interaccion con los
compafieros, donde 1 empleado esta totalmente en desacuerdo representando el 1%, por
otra parte 4 empleados contestaron que estan en desacuerdo dando un 2%, ademas que 11
de los empleados les es indiferente siendo asi el 7%, mientras que los empleados se
inclinan a responder que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con un total de 89%.
Entonces se puede concluir que la mayor parte de los empleados encuestados tienen una
buena relacion con los compafieros, aunque al 21% opinan que no es asi o les es

indiferente.

Tabla 22

Ambiente de trabajo e interaccién con los compafieros. Es habitual la colaboracién para

sacar adelante las tareas.

AT 12
Totalmente Desacuerdo 3
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Desacuerdo 2

Indiferente 8
Deacuerdo 76
Totalmente de acuerdo 71
TOTAL ENCUESTAS 160
AT 12
2%
1%
5%
M Totalmente Desacuerdo
44% Desacuerdo
Indiferente
48% Deacuerdo
\_/ Totalmente Deacuerdo

Figura 19Es habitual la colaboracion para sacar adelante las tareas.

Anélisis.

2 En la Figura 19 y Tabla 22, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero 12 que corresponde al constructo del ambiente de trabajo e interaccion con los
compafieros, en el cual se observd las respuestas de los empleados donde 3 de ellos
contestaron que estan totalmente en desacuerdo representando el 2%, por otra parte 2
empleados contestaron que estan en desacuerdo representando el 1% y a otros 8 les es
indiferente dando un 5%, mientras que 76 empleados contestaron que estan de acuerdo
representando el 48% ademas que los 71 empleados restantes contestaron que estan
totalmente de acuerdo siendo el 44%. Debido a estos resultados se concluye que el 92% de
los empleados aseguran que si es habitual la colaboracién para sacar adelante las tareas

diferencia de lo que opinan el 8% restante.
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Tabla 23

Ambiente de trabajo e interaccidon con los compafieros. Me siento parte de un equipo de

trabajo.
AT 13
Totalmente Desacuerdo 2
Desacuerdo 1
Indiferente 5
Deacuerdo 72
Totalmente de acuerdo 80
TOTAL ENCUESTAS 160
AT 13
1%
1% 3%
M Totalmente Desacuerdo
Desacuerdo
50% Indiferente
45%
Deacuerdo
\—/ Totalmente Deacuerdo
Figura 20Me siento parte de un equipo de trabajo.
Analisis.

En la Figura 20 y Tabla 23, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero 13 que corresponde al constructo del ambiente de trabajo e interaccion con los
comparieros, en donde el 5% de los empleados estan en desacuerdo o les es indiferente este
item, pero por otra parte 72 de los empleados encuestados contestaron que estan de acuerdo

representando asi el 45% y finalmente 80 empleados se encuentran totalmente de acuerdo
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dando el 50%. Es decir que el 95% de los empleados encuestados aseguran y se sienten parte

de su equipo de trabajo.

Tabla 24

Ambiente de trabajo e interaccion con los comparfieros. Me resulta facil expresar mis

opiniones en mi lugar de trabajo.

AT 14
Totalmente Desacuerdo 2
Desacuerdo 6
Indiferente 12
Deacuerdo 84
Totalmente de acuerdo 56
TOTAL ENCUESTAS 160
AT 14
1% 4%
7%
M Totalmente Desacuerdo
35%
Desacuerdo
Indiferente
Deacuerdo
\_}% Totalmente Deacuerdo

Figura 21Me resulta facil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo.
Anélisis.

En la Figura 21 y Tabla 24, se pudo observar los resultados obtenidos del item
numero 14 que corresponde al constructo del ambiente de trabajo e interaccion con los
compafieros, en el cual el 22% de los empleados encuestados manifiestan que estan en
desacuerdo o a la mayor parte de estos les es indiferente este item, mientras que a 84

empleados de los encuestados contestaron que estan de acuerdo dando un 53% Yy los 56
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restantes indicaron que estan totalmente de acuerdo dando un 33%. Entonces se puede
deducir que el 88% afirman que si pueden expresar sus opiniones en su lugar de trabajo a

comparacion del porcentaje restante.

Tabla 25

Ambiente de trabajo e interaccion con los comparieros. EI ambiente de trabajo me produce

stress.
AT 15
Totalmente Desacuerdo 36
Desacuerdo 30
Indiferente 45
Deacuerdo 27
Totalmente de acuerdo 22
TOTAL ENCUESTAS 160
AT 15
M Totalmente Desacuerdo
® Desacuerdo
Indiferente
Deacuerdo
Totalmente Deacuerdo
Figura 22El ambiente de trabajo me produce stress.
Andlisis.

En el dltimo item de este constructo en la Figura 22 y Tabla 25, se pudo observar los
resultados obtenidos de las encuestas en donde se pudo analizar que 36 empleados estan

totalmente desacuerdo dando un 22%, a diferencia de otros 30 encuestados que contestaron
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que estan en desacuerdo dando 19%, por otra parte a 45 de ellos les es indiferente
representando el 28%, mientras que 27 empleados estan de acuerdo con este item siendo el
17% y por ultimo los 22 empleados restantes representan el 14%. Es decir en este caso el
69% estan en desacuerdo o les es diferente si el trabajo les causa estrés, mientras que el 31%

menciona que si les causa estrés.

Tabla 26

Comunicacion y coordinacion. La comunicacion interna dentro del Departamento funciona

correctamente.
CC 16

Totalmente Desacuerdo 3
Desacuerdo 6
Indiferente 14
Deacuerdo 87
Totalmente de acuerdo 50
TOTAL ENCUESTAS 160
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2% 4%
9%
31% , B Totalmente Desacuerdo
Desacuerdo
Indiferente

Deacuerdo

Totalmente Deacuerdo

\\—y%‘ |

Figura 23La comunicacion interna dentro del Departamento funciona correctamente.

Anélisis.

En la Figura 23y Tabla 26, se pudo observar los resultados obtenidos del item namero
16 que corresponde al constructo de comunicacion e interaccién, donde se obtuvo que 3
empleados contestaron que estan totalmente en desacuerdo dando 2%, por otra parte 6
empleados contestaron que estan en desacuerdo siendo un 4%, ademéas de que para 14
empleados les es indiferente dando 9%, mientras que la suma de los que estan de acuerdo y
totalmente de acuerdo da el 86% de los encuestados. Es decir que la mayor parte de los
empleados opinan que la comunicacion interna si funciona correctamente, a diferencia con

el porcentaje restante.

Tabla 27

Comunicacion y coordinacion. Me resulta facil la comunicacion con mi responsable.

CC 17
Totalmente Desacuerdo 2
Desacuerdo 0
Indiferente 3
Deacuerdo 80
Totalmente de acuerdo 75
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TOTAL ENCUESTAS 160

2%
0%
%
B Totalmente Desacuerdo
Desacuerdo
47%
0 Indiferente
50% Deacuerdo

Totalmente Deacuerdo

. 4

Figura 24Me resulta facil la comunicacion con mi responsable.
Anélisis.

En la Figura 24 y Tabla 27, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero 17 que corresponde al constructo de comunicacion e interaccion, donde de todas las
encuestas solo 5 empleados estan totalmente desacuerdo o les es indiferente este item es
decir representan el 3%, mientras que 80 empleados estan Deacuerdo representando el 50%
y por ultimo los 75 restantes representan el 47% que estan totalmente de acuerdo con que es

facil la comunicacion con el responsable de su equipo.
Tabla 28

Comunicacion y coordinacion. Recibo la informacion necesaria para desarrollar

correctamente mi trabajo.

CC 18
Totalmente Desacuerdo 3
Desacuerdo 2
Indiferente 7

94



de acuerdo 88

Totalmente de acuerdo 60
TOTAL ENCUESTAS 160
CC18
1% .,
% 4%

B Totalmente Desacuerdo
38%
0 Desacuerdo

Indiferente

Deacuerdo
55%

G

Totalmente Deacuerdo

Figura 25Recibo la informacion necesaria para desarrollar correctamente mi trabajo.
Anélisis.

En la Figura 25 y Tabla 28, se pudo observar los resultados obtenidos del item
ndmero 18 que corresponde al constructo de comunicacion e interaccion, en el cual se
obtuvo el resultado de los encuestados donde la minoria representa el 7% donde indican que
estan en desacuerdo o les es indiferente, mientras que por otra parte que el 93% representa a
los empleados que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con que se le proporciona la

informacidn necesaria para desarrollar correctamente su trabajo.

Tabla 29

Comunicacion y coordinacion. Tenemos una adecuada coordinacion dentro del

Departamento.

CC 19
Totalmente Desacuerdo 3
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Desacuerdo 5

Indiferente 7
Deacuerdo 93
Totalmente de acuerdo 52
TOTAL ENCUESTAS 160
CC19
2% 3%

(o]

B Totalmente Desacuerdo
EE5 Desacuerdo
Indiferente
Deacuerdo

Totalmente Deacuerdo
58%

Figura 26 Tenemos una adecuada coordinacion dentro del Departamento.

Anélisis.

En la Figura 26 y Tabla 29, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero 19 que corresponde al constructo de comunicacion e interaccion, donde se pudo
analizar que la minoria de los empleados encuestados estan totalmente en desacuerdo o les
es indiferente este item representa el 9%, a diferencia del resto de empleados que estan de

acuerdo o totalmente de acuerdo representando el 91% donde indican que si hay una

adecuada coordinacion dentro del departamento.

Tabla 30
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Comunicacion y coordinacion. La comunicacion entre el personal del Departamento y los

usuarios es buena.

CC20
Totalmente Desacuerdo 3
Desacuerdo 0
Indiferente 11
Deacuerdo 81
Totalmente de acuerdo 65
TOTAL ENCUESTAS 160
CC20
2%
%
7%
M Totalmente Desacuerdo
41% Desacuerdo
Indiferente
Deacuerdo

50%

\/ Totalmente Deacuerdo

Figura 27La comunicacion entre el personal del Departamento y los usuarios es buena.
Anélisis.

En el Gltimo item de este constructo en la Figura 27 y Tabla 30, se pudo observar los
resultados obtenidos del item nimero 20 que corresponde al constructo de comunicacion e
interaccion, en el cual 14 empleados se encuentran totalmente en desacuerdo o les es
indiferente este item y representan el 9%, pero por otra parte 81 empleados contestaron que
estan de acuerdo siendo el 50% y por Gltimo los 65 empleados restantes estan totalmente de
acuerdo con este item siendo el 41%. Entonces se puede deducir que el 91% indica que la

comunicacion entre el personal del departamento y los usuarios es buena.
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Tabla 31

Implicacion en la mejora. Entre los objetivos de mi Departamento, es prioritaria la mejora

de la calidad de los servicios que prestamos.

IM 21

Totalmente Desacuerdo 2

Desacuerdo 2

Indiferente 8

Deacuerdo 87

Totalmente de acuerdo 61

TOTAL ENCUESTAS 160

1% IM 21
1%
5%
38% M Totalmente Desacuerdo

Desacuerdo
Indiferente
Deacuerdo

55%

\-_/ Totalmente Deacuerdo

Figura 28 Entre los objetivos de mi Departamento, es prioritaria la mejora de la calidad de
los servicios que prestamos.

Andlisis.

En la Figura 28 y Tabla 31, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero 21 que corresponde al constructo de implicacion de mejora, en donde se pudo
analizar las respuestas de los empleados encuestados y se puede deducir que el 6% que
representa a la minoria son los empleados gque se encuentran totalmente en desacuerdo o les

es indiferente este item, pero por otra parte estan los empleados restantes que representan el
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94% los cuales indican que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con que los objetivos

del departamento es prioridad la mejora de la calidad de los servicios.

Tabla 32

Implicacion en la mejora. El responsable de mi Departamento pone en marcha iniciativas

de mejora.
IM 22

Totalmente Desacuerdo 2
Desacuerdo 2
Indiferente 6
Deacuerdo 94
Totalmente de acuerdo 56
TOTAL ENCUESTAS 160

IM 22

1% 4%
1%
\ B Totalmente Desacuerdo
= Desacuerdo

Indiferente

Deacuerdo
59%

Totalmente Deacuerdo

Figura 29 El responsable de mi Departamento pone en marcha iniciativas de mejora.

Andlisis.

En la Figura 29 y Tabla 32, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero 22 que corresponde al constructo de implicacion de mejora, en el cual hay 10

empleados que estan totalmente en desacuerdo o les es indiferente este item representando
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el 6%, a diferencia de 94 empleados que estan de acuerdo y representan el 59% y finalmente
los 56 empleados restante estan totalmente de acuerdo dando el 35%. Es decir que el 94%

aseguran que el responsable del departamento si pone en marcha las iniciativas de mejora.

Tabla 33

Implicacion en la mejora. Identifico en mi actividad diaria aspectos susceptibles de mejora.

IM 23
Totalmente Desacuerdo 2
Desacuerdo 3
Indiferente 14
Deacuerdo 90
Totalmente de acuerdo 51
TOTAL ENCUESTAS 160
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IM 23

2%
1%
9%
329 M Totalmente Desacuerdo
Desacuerdo
Indiferente

Deacuerdo

Totalmente Deacuerdo

| I.\y‘

Figura 30 Identifico en mi actividad diaria aspectos susceptibles de mejora.
Anélisis.

En la Figura 30 y Tabla 33, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero 23 que corresponde al constructo de implicacion de mejora, donde el 11% siendo
la minoria de los empleados encuestados indican que se encuentran totalmente en desacuerdo
o les es indiferente este item, a comparacion con los demas empleados restantes que
representan el 88% que indican que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con este item

que trata de identificar las actividades diarias para la mejora.

Tabla 34

Implicacion en la mejora. En mi Departamento se me consulta sobre las iniciativas para la

mejora de la calidad.

IM 24
Totalmente Desacuerdo 3
Desacuerdo 15
Indiferente 21
Deacuerdo 81
Totalmente de acuerdo 40
TOTAL ENCUESTAS 160
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IM 24
2%

0%
25% 4 : B Totalmente Desacuerdo
13% Desacuerdo
Indiferente
Deacuerdo

Totalmente Deacuerdo

W

Figura 31 En mi Departamento se me consulta sobre las iniciativas para la mejora de la
calidad.

Anélisis.

En la Figura 31y Tabla 34, se pudo observar los resultados obtenidos del item nimero
24 que corresponde al constructo de implicacién de mejora, en este item algunos de los
empleados encuestados indicaron que estan en desacuerdo y otros les es indiferente entonces
estos representan el 24%, por otra parte los empleados restantes indicaron estar de acuerdo
o0 totalmente de acuerdo siendo el 76% que se refiere a que en el departamento se les consulta

sobre las iniciativas de mejora de calidad.

Tabla 35

Implicacion en la mejora. Me siento coparticipe de los éxitos y fracasos del Departamento.

IM 25
Totalmente Desacuerdo 1
Desacuerdo 2
Indiferente 11
Deacuerdo 98
Totalmente de acuerdo 48
TOTAL ENCUESTAS 160
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IM 25

1%
1%
7%
30% M Totalmente Desacuerdo
Desacuerdo
Indiferente

Deacuerdo

61% Totalmente Deacuerdo

Figura 32 Me siento coparticipe de los éxitos y fracasos del Departamento.
Anélisis.

En la Figura 32y Tabla 35, se pudo observar los resultados obtenidos del item nimero
25 que corresponde al constructo de implicacién de mejora, en el cual se revisé las
respuestas de los empleados encuestados y 14 empleados respondieron gque estan totalmente
en desacuerdo o les es indiferente este item estos representan el 9%, mientras que la mayor
parte estan de acuerdo y totalmente de acuerdo representan el 91% e indican que si se sienten

participes de los éxitos y fracasos del departamento.

Tabla 36

Implicacion en la mejora. En los ultimos afios he percibido una tendencia a mejorar en mi

Departamento.

IM 26
Totalmente Desacuerdo 2
Desacuerdo 3
Indiferente 16
Deacuerdo 77
Totalmente de acuerdo 62
TOTAL ENCUESTAS 160
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IM 26

2%
1%
10% o
B Totalmente Desacuerdo
39% Desacuerdo
Indiferente

Deacuerdo

48% Totalmente Deacuerdo

Figura 33 En los Gltimos afios he percibido una tendencia a mejorar en mi Departamento.
Anélisis.

En el dltimo item del constructo numero 26 de implicacidn de la mejora en la Figura
33y Tabla 36, se pudo observar los resultados obtenidos donde la minoria de los empleados
encuestados indicaron que estan totalmente en desacuerdo o les es indiferente este item
representando el 13%, pero por otra parte los encuestados indicaron que estan de acuerdo o
totalmente de acuérdalos cuales representan el 87% con respecto a que en los Gltimos afios

hay tendencias a mejorar en el departamento.

Tabla 37

Motivacion y reconocimiento. Estoy motivado para realizar mi trabajo.

MR 27
Totalmente Desacuerdo 2
Desacuerdo 3
Indiferente 13
Deacuerdo 77
Totalmente de acuerdo 65
TOTAL ENCUESTAS 160
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MR 27

2%
1%
8%
B Totalmente Desacuerdo
41% Desacuerdo
Indiferente

Deacuerdo
48%

N

Totalmente Deacuerdo

Figura 34 Estoy motivado para realizar mi trabajo.
Anélisis.

En la Figura 34 y Tabla 37, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero 27 que corresponde al constructo de motivacion y reconocimiento, en el cual se
pudo observar las respuestas de los empleados en donde la minoria de ellos indicaron que
estan totalmente en desacuerdo o les es indiferente este item y representan el 21%, a
diferencia de los empleados restantes que representan el 89% que indican que estan de

acuerdo o totalmente de acuerdo a que se sienten motivados al realizar su trabajo.

Tabla 38

Motivacién y reconocimiento. Se reconocen adecuadamente las tareas que realizo.

MR 28
Totalmente Desacuerdo 3
Desacuerdo 8
Indiferente 14
Deacuerdo 82
Totalmente de acuerdo 53
TOTAL ENCUESTAS 160
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MR 28

2%
5%
9%

33%
M Totalmente Desacuerdo

Desacuerdo
Indiferente

Deacuerdo

\y Totalmente Deacuerdo

Figura 35 Se reconocen adecuadamente las tareas que realizo.

Andlisis.

En la Figura 35 y Tabla 38, se pudo observar los resultados obtenidos del item
nimero 28 que corresponde al constructo de motivacion y reconocimiento, en donde en los
resultados obtenidos por parte de los empleados fue que algunos de los empleados estan
totalmente desacuerdo o les es indiferente este item y por ello representan el 16%, pero por
otra parte estan una parte de los empleados que estan de acuerdo y estos representan el 51%
y los que estan totalmente de acuerdo son 53 empleados que representan el 33%. Es decir el

84% indicaron que se les reconoce adecuadamente las tareas que realizan.

Tabla 39

Motivacion y reconocimiento. Cuando introduzco una mejora de mi trabajo se me reconoce.

MR 29
Totalmente Desacuerdo 3
Desacuerdo 11
Indiferente 22
Deacuerdo 81
Totalmente de acuerdo 43
TOTAL ENCUESTAS 160
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MR 29
2%

7%

27% W Totalmente Desacuerdo

14%
Desacuerdo
Indiferente
Deacuerdo

Totalmente Deacuerdo

Figura 36 Cuando introduzco una mejora de mi trabajo se me reconoce.
Anélisis.

En la Figura 36 y Tabla 39, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero 29 que corresponde al constructo de motivacion y reconocimiento, se pudo
evidenciar que algunos de los empleados del departamento se encuentran totalmente en
desacuerdo o les es indiferente este item y estos representan el 23%, mientras que por otro
lado estan los empleados restantes que indican que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo
donde representan el 77%. Entonces se puede deducir que la mayor parte del departamento

asegura que cuando introducen una mejora en su trabajo es reconocido.
Tabla 40

Motivacion y reconocimiento. En general, las condiciones laborales (salarios, horarios,

vacaciones, beneficios sociales, etc.) son satisfactorias.

MR 30
Totalmente Desacuerdo 6
Desacuerdo 27
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Indiferente 18

Deacuerdo 68
Totalmente de acuerdo 41
TOTAL ENCUESTAS 160

MR 30

26% M Totalmente Desacuerdo

Desacuerdo

11% Indiferente

Deacuerdo

\/’ Totalmente Deacuerdo
42%

Figura 37 En general, las condiciones laborales (salarios, horarios, vacaciones, beneficios
sociales, etc.) son satisfactorias.

Anélisis.

En la Figura 37 y Tabla 40, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero 30 que corresponde al constructo de motivacién y reconocimiento, en el cual luego
de ver los resultados de los encuestados se evidencia que algunos empleados estan totalmente
en desacuerdo con este item mientras que a otros les es indiferente y representan el 33%,
ademas gue los empleados restantes en cambio indicaron que estan de acuerdo o totalmente
de acuerdo con este item representando el 67%. Es decir que en general acerca de las

condiciones de trabajo si son satisfactorias.
Tabla 41
Motivacion y reconocimiento. EI Municipio de Guayaquil me proporciona oportunidades

para desarrollar mi carrera profesional y escalar dentro de la empresa.
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MR 31

Totalmente Desacuerdo 8
Desacuerdo 29
Indiferente 14
Deacuerdo 67
Totalmente de acuerdo 42
TOTAL ENCUESTAS 160

MR 31

26% B Totalmente Desacuerdo

m Desacuerdo

Indiferente

9%

W

Deacuerdo

Totalmente Deacuerdo

Figura 38 EIl Municipio de Guayaquil me proporciona oportunidades para desarrollar mi
carrera profesional y escalar dentro de la empresa.

Anélisis.

En la Figura 38 y Tabla 41, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero 31 que corresponde al constructo de motivacion y reconocimiento, con respecto a
este item se obtuvo los resultados en donde algunos empleados indicaron que estan
totalmente desacuerdo o les es indiferente entonces estos representan el 32%, mientras que
por otro lado el 68% restantes de los empleados indicaron que estan totalmente de acuerdo.
Es decir que opinan que el municipio de Guayaquil si les proporciona oportunidades para

desarrollarse profesionalmente y escalar en la empresa.

Tabla 42
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Motivacion y reconocimiento. EI nombre y prestigio del Municipio de Guayaquil son

gratificantes para mi.

MR 32
Totalmente Desacuerdo 2
Desacuerdo 6
Indiferente 12
Deacuerdo 65
Totalmente de acuerdo 75
TOTAL ENCUESTAS 160

1% 4%
7%
M Totalmente Desacuerdo
47% Desacuerdo
Indiferente

1% Deacuerdo
(]

A 4

Totalmente Deacuerdo

Figura 39El nombre y prestigio del Municipio de Guayaquil son gratificantes para mi.
Anélisis.

En la Figura 39 y Tabla 42, se pudo observar los resultados obtenidos del item
namero 32 que corresponde al constructo de motivacion y reconocimiento, en donde segun
las respuestas obtenidas por los encuestados se pudo indicar que la minoria de los empleados
estan totalmente desacuerdo o les es indiferente representando el 12%, a diferencia de las
respuestas de los demas empleados que son el 88% que estan de acuerdo o totalmente de

acuerdo con que el nombre y prestigio del municipio son gratificantes para ellos.

Tabla 43
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Motivacion y reconocimiento. En general, me siento satisfecho en mi Departamento y grupo

de trabajo.
MR 33

Totalmente Desacuerdo 1
Desacuerdo 2
Indiferente 8
Deacuerdo 72
Totalmente de acuerdo 77
TOTAL ENCUESTAS 160

MR 33
15—
5%
B Totalmente Desacuerdo
Desacuerdo
8% Indiferente
45% Deacuerdo
Totalmente Deacuerdo

Figura 40En general, me siento satisfecho en mi Departamento y grupo de trabajo.
Anélisis.

En el ultimo constructo en la Figura 40 y Tabla 43, se pudo observar los resultados
obtenidos del item ndmero 33 que corresponde al constructo de motivacion y
reconocimiento, en donde hay una diferencia significativa donde la minoria indica que estan
totalmente en desacuerdo o les es indiferente este item y representan el 7% y por otra parte
estd el 93% que indica que estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con que se sienten

satisfechos en el departamento y grupo de trabajo.
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Para el analisis de la variable de productividad, el Director del Departamento de
Justicia y Vigilancia facilitd revisar el libro de registro de los empleados de oficina
con el que cuenta cada empleado para cuantificar cuantos expedientes atienden al dia; con
respecto a los empleados que no estan en oficinas llamados “delegados™, cuentan con sus
hojas de ruta donde anotan los expedientes con los que cumplen. Donde se tomo la
informacidn del ultimo registro del mes de diciembre del afio 2017 a partir de la cual se pudo
recolectar la informacidn necesaria para aplicar la formula de la productividad laboral. Cabe
mencionar que de los empleados elegidos para las encuestas todos cumplen las horas
laborables diarias 8h y 20 dias laborables al mes ninguno tuvo vacaciones o faltas en el mes

de diciembre.

Usuarios atendidos

p .. L :
roductividad Laboral Horas hombre trabajadas

Como ejemplo se a tomado algunos datos de los empleados, que se evidenciaran en

la siguiente Tabla 44:

Tabla 44

Datos de la Productividad Laboral.

8horas al dia 20 dias al mes
Usuarios Atendidos mes de . .
Encuestados dici Horas Hombre Trabajadas Productividad
iciembre
Encl 121 160 0,75625
Enc2 100 160 0,625
Enc3 100 160 0,625
Enc4 132 160 0,825
Enc5 105 160 0,65625
Encé 100 160 0,625
Enc7 100 160 0,625
Enc8 94 160 0,5875
Enc9 98 160 0,6125
Encl0 100 160 0,625
Encll 150 160 0,9375
Encl2 109 160 0,68125
Encl3 129 160 0,80625
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Encl4

101

160
Luego con los valores obtenidos del promedio de cada constructo y los valores

0,63125

obtenidos al aplicar la férmula de la productividad laboral, se pudo realizar la correlacion de

las variables en Excel. A continuacion en la Tabla 45, se presentan los resultados de la

ANOVA:

Tabla 45

ANOVA

Resumen

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de
correlacion
multiple
Coeficiente de
determinacion

0,104732102

RA2 0,010968813
RA2 ajustado 0,027816723
Error tipico 0,308599119
Observaciones 160
ANALISIS DE
VARIANZA

Grados de Suma de promedio Valor critico

, de los F

libertad cuadrados de F

cuadrados

Regresion 6 0,161595942 0,02693266 0,282806794 0,94438984
Residuos 153 14,57071265 0,09523342
Total 159 14,73230859

Coeficientes  Error tipico  Estadisticot Probabilidad Inferior 95% Superior Inferior Superior

P ° 95% 95,0% 95,0%

Intercepcion 0,867975666 0,180611298 4,80576617 3,64962E-06 0,51116173 1,2247896 0,51116173 1,2247896
PT PROMEDIO 0,035612897 0,06191844 0,57515818 0,566029177 0,08671257 0,15793837 0,08671257 0,15793837
DU PROMEDIO 0,005218232 0,064586509 0,08079446 0,935711006 0,12237825 0,13281471 0,12237825 0,13281471
AT PROMEDIO 0,038311019 0,057563236 0,66554665 0,506703018 0,15203239 0,07541035 0,15203239 0,07541035
CC PROMEDIO 0,032608979 0,070702909 0,46121128 0,645302012 -0,107071 0,17228896  -0,107071 0,17228896
IM PROMEDIO 0,020011671 0,079416103 0,25198506 0,801390785 0,17690535 0,13688201 0,17690535 0,13688201
MR - - - -
PROMEDIO 0,018480489 0,047667308 0,38769736 0,698778843 0,11265156 0,07569058 0,11265156 0,07569058
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En la Tabla 45 los resultados obtenidos fueron que el coeficiente de correlacion
maltiple dio 0.10, esto significa que no hay correlacion entre las variables de la ecuacion
que se encuentra mas abajo con la variable dependiente variables siendo (puesto de trabajo,
direccion de la unidad, ambiente de trabajo, implicacion de la mejora, comunicacion y
coordinacion, motivacion y reconocimiento) las variables independientes y la dependiente
(productividad), el coeficiente de determinacion de R*2 dio 0.01 nos explica que tan buena
es la ecuacion en su conjunto, en que porcentaje explica a la productividad. Se obtuvo la

ecuacion donde:

Productividad =

0.867 + 0.035 PT + 0.005 DU — 0.038 AT + 0.032 CC — 0.020 IM — 0.018 MR

Por otra parte en manera de ejemplo la ecuacién se la interpreta observando, cual es
el factor que se tomo para esta investigacion que se podria quitar o dejar para ver si asi se
mejora la ecuacion; ya que por cada unidad que se mueva en PT (Puesto de Trabajo) la
productividad aumentara en un 0.035 unidades, por cada unidad que se mueva en DU
(Direccion de la Unidad) la productividad aumentara en un 0.005, a diferencia de AT
(Ambiente de trabajo) la productividad disminuira en un 0.038 por unidad y asi es como lo

mismo se replica con cada una de las variables, con sus respectivos coeficientes y sus signos.

Ademas se tendran los grados de libertad que representa a cada constructo, los
residuos es la diferencia del total de encuestas que fueron 160 menos los 6 grados de libertad,
el total es 159 porque siempre se le resta uno luego de que se efecttia un calculo, se tiene el
coeficiente F del 0.2828 y valor critico de F 0.944. En donde se pudo ver que en este caso
no hay la suficiente evidencia para rechazar la hipétesis nula, por lo que se rechaza la

hipdtesis alternativa; es decir, no existe correlacion. Por otro lado se puede decir que con un
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coeficiente de determinacion de 0.01 la ecuacion en general no explica a la variable

dependiente o la explica en un valor muy infimo.

Zona Zona Zona
rechazo aceptacion rechazo
0.2828 Valor critico
0.944

Figura 41 Prueba de Hipotesis.

Se acepta la hipdtesis nula.

HO: El ambiente laboral no influye en la productividad laboral de los trabajadores del

departamento de Justicia y Vigilancia.
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Conclusiones

Segun la evaluacion realizada se pudo determinar que el 95% de los empleados son
productivos y se sienten satisfechos en el ambiente laboral en el que operan, mientras que el
5% no se sienten satisfechos, aunque muchos de los encuestados no se mostraron
relacionados con el término de ambiente laboral mientras que otros si y contestaron de

acuerdo a sus conocimientos.

Por otra parte en la literatura revisada a lo largo del marco tedérico se pudo establecer
que con el pasar de los afios hay teorias del ambiente laboral que siguen prevaleciendo y han
servido para otros analisis, como la teoria de Chiavenato (2002) que indicé que “cl ambiente
laboral es algo que no percibimos pero que siempre esta a nuestro alrededor, es como el aire”
(p-31) la cual explica porque algunos de los empleados no se ven relacionados con este

término quizas no lo perciben.

Se realizo el estudio de seis constructos importantes del ambiente laboral que fueron:
puesto de trabajo, direccion de la unidad, ambiente de trabajo e interaccion con los
compafieros, comunicacion y coordinacion, implicacion en la mejora ademas de motivacion
y reconocimiento; en donde uno de ellos tuvo impacto para los empleados del 80% que fue
el primer factor de las encuestas el del puesto de trabajo. Debido a que los empleados tienen
el sentido de pertenencia hacia la empresa positiva, donde se puede tomar en cuenta que a
los empleados del departamento les interesa el futuro de la organizacion a diferencia de la

implicacion en la mejora que fue un factor el cual no les causo tanto impacto.

Por otra parte en funcion al capitulo IV se pudo concluir que los factores tomados
para ver la correlacién que existe con la productividad, no influyen. La percepcion de los
trabajadores acerca de los factores del ambiente laboral medidos en la escala de Likert

determind que existe actitud favorable en el departamento. Ya que quizas hay otras variables
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que si influyen en la productividad, en este caso segun las respuestas de los empleados del
departamento de justicia y vigilancia, las variables presentadas en esta investigacion no son

influyentes para ellos.

Se concluye que no hubo suficiente evidencia para rechazar la Hipotesis Nula.

Recomendaciones

Se recomienda que se siga manteniendo la comunicacion y coordinaciéon en el
departamento para que asi los empleados se mantengan productivos y satisfechos en el
ambiente de trabajo. Ademas se sugiere que de acuerdo a las teorias planteadas en esta
investigacion, se indague acerca de otras teorias en donde mencionen factores que incidan

en mayor proporcion en la productividad, los cuales no fueron mencionados aqui.

En funcidn de la literatura ya no solo se recomienda considerar los seis constructos
como lo son: puesto de trabajo, direccién de la unidad, ambiente de trabajo e interaccién con
los compafieros, comunicacion y coordinacion, implicacion en la mejora ademéas de
motivacion y reconocimiento; sino considerar y analizar otros constructos segun lo

determine la revision de la literatura.

Se recomienda indagar nuevos constructos en funcion de la literatura para futuras
investigacion y aplicar herramientas estadisticas que permitan conocer si existen
correlaciones entre los mismos, ya que con los constructos planteados en la presente

investigacion no hubo suficiente evidencia para rechazar la hipétesis nula.

Por altimo se recomienda cuidar y mantener el ambiente laboral del Departamento
de Justicia y Vigilancia para que la satisfaccion laboral sea permanente y se consiga cumplir

con los propositos y objetivos trazados.

117



Referencias Bibliograficas

Aguirre, H. (2014). Planeacion Estrategica y Productividad Laboral. Quetzaltenango.

Aho, A., Pizarro, P., Rebolledo, K., & Salas, L. (2006). Analisis y diagnostico de las
relaciones laborales en las empresas privadas, de la comunidad de Valdivia.

Valdivia, Chile.

Apuy, L. (2008). Factores del Clima Organizacional que influyen en la Satisfaccion Laboral

del Personal de Enfermeria . Costa Rica.

Arechavala, A. (2013). La mejor forma de iniciar y desarrollar un programa de

emprendimiento es ensefiar aquello que mejor se sabe hacer. Lideres, 3.
Baez, C. (2005). Satisfaccion y productividad laboral. Revista de Psicologia.

Balarezo, B. (2014). La comunicacion organizacional interna y su incidencia en el

desarrollo organizacional de la empresa SAN MIGUEL DRIVE. Ambato-Ecuador.

Bergés, L. (2011). Gestién de Empresas de Comunicacion. Sevilla, Espafia: Comunicacion

Social CS.

Bravo, P. (2014). Analisis, disefio y valuacion de puestos de trabajo. Cuenca, Ecuador:

Universidad de Cuenca.
Bueno, M. (2001). La productividad del capital humano en la empresa informativa. Espafia.
Camps, V. (2014). Clima laboral y rendimiento laboral. El nuevo siglo, 20-23.

Castro, R., Martinez, M., & Ramirez, R. (2011). Estudio sobre la higiene y seguridad
ocupacional para fortalecer el desempefio laboral de los empreados de la alcaldia

municipal de Cuscatancingo. San Salvador.

118



Cervantes, V. (2005). Interpretacion del coeficiente Alfa de cronbach. Colombia.

Chacon, V. (2015). Anélisis del clima organizacional de la empresa representaciones

ubicada en Chigimula. México, Zacapa: Campus San Luis Gonzaga.

Chiavenato, I. (2002). Comportamiento Organizacional. Mexico: Mc Graw Hill.

Corado, E. (2007). Descripcién y analisis de puestos de trabajo en la municipalidad de

Jalpatagua, departamento de Juatiapa. Guatemala.

Desdentado, E., & Llorca, J. (2009). La motivacién de os actos administrativos y su control.

Guia Practica Organizacional, 85-130.

Enrique, A. (2007). La comunicacion empresarial en situaciones de crisis. Espafia,

Barcelona.

Fernandez, J. (2006). Fundamentos de la Organizacion de Empresas, Breve. Espafia,

Madrid: Narcea S.A.

Fuentes, S. (2012). Satisfaccion laboral y su influencia en la productividad. Quetzaltenango.

Gbémez, C., & Loyola, N. (2004). Responsabilidad social empresarial en materia de

relaciones laborales. Santiago.

Goncalves, A. (2008). Dimensiones del clima organizacional .

Hernandez, R. (2006). Metodologia de la investigacion. En Metodo cuantitativo.

Hernandez, R., Fernadez, C., & Baptista, P. (2006). Enfoque cuantitativo. En Metodologia

de la investigacion. Mc Graw Hill.

Koontz, H., & Weihrich, H. (1998). Administracion . En Administracion (11 ed.). México:

McGraw-Hill.

119



Lagos, V. (2013). La motivacion laboral y su incidencia en el desempefio de copelec. Revista

Arazandi, 77-83.

Lied, L. (2013). Clima organizacional y recursos humanos. Espafia.

Litwin, G., & Stringer, R. (1968). Motivation and Organizational Climate. Boston: Harvard

University Press.

Lozano, T. (2005). Analisis del clima laboral en una organizacién. México.

Menéndez, F. (2009). Formacion superior en prevencion de riesgos laborales. Espafia: Lexa

Nova.

Menéndez, F. (2009). Formacién superior en prevencion de riesgos laborales: parte

obligatoria y comun (Vol. 4). Espafia: Lex Nova.

Mora, L. (2008). Propuesta para la gestion del talento humano y la comunicacion en CNT.

Bogota.

Ochoa, K. (2014). Motivacion y productividad laboral. Quetzaltenango.

Ochoa, S. (1998). Validez de constructo y confiabilidad del inventario multidimensional de

celos. Colombia: Colima.

Pérez, A. (1994). El concepto de trabajo en un contexto de modernizacién economica y

cambio cultural. Universidad Austral de Chile, Valdivia: Temas laborales.

Pérez, U. (2013). Seguridad e higiene laboral aplicada a las empresas constructoras de la
cabecera departamental de Quetztenango. Quetzaltenango: Campus de

Quetzaltenango.

Poole, M. (2006). El clima laboral. Espafia: FactorHuma.

120



Quiroa, C. (2014). Toma de decisiones y productividad laboral. Quetzaltenango: Campues

de Quetzaltenango.
Quispe, E. (2015). Clima organizacional de la municipalidad de Pachuca. Peru.
Raineri, A. (2006). Estilos de direccion como determinantes del clima. ABANTE, 5.

Ramirez, R., Abreu, J., & Badii, M. (2009). La motivacion laboral, factor fundamental de

objetivos organizacionales. Phill, 99.
Reeve, C. (2006). Quality Manual (M-CCA-01). Coulpeper magazine, 105-1009.

Rodriguez, H. (2015). Propuesta de mejora del clima laboral y cultura organizacional en el

ministerio de coordinacion social. SANGOLQUI.

Salazar, J., Guerrero, J., Machado, Y., & Cafiedo, R. (2004). Climate and organizacional

culture. ACIMED, 71.

Sanchéz, F. (2011). Estres laboral y satisfaccion laboral de una industria celerealera.

Rosario: Campus Lagos.

Segredo, A. (2012). Clima organizacional en la gestion del cambio para el desarrollo de la

organizacion. La habana, Cuba.

Seisdedos, N. (1996). El clima laboral y su medida. Psicologia del trabajo y de las

organizaciones, 1(2), Buenos Aires.
Slocum, A. (2009). Comportamiento Organizacional. México DF: Pearson Educacion.
Sum, M. (2014). Motivacion, ambiente y desempefio laboral. Chillan Mexico: VALDECOL.

Toro, F., & Sanin, A. (2013). Gestion del clima organizacional. CINCEL.

121



Venutolo, E. (2009). Estudio del clima laboral y la productividad en empresas pequefias y

medianas: El transporte vertical en la ciudad autonoma de buenos aires. Argentina.

Viduarre, R. (2009). Diagnostico del clima organizacional en una empresa de

telecomunicaciones de el salvador. CUSCATLAN.

Werther, W., & Davis, K. (1989). Administracion de Personal y Recursos Humanos.

México: MacGraw-Hill.

Willians, L. (2013). Estudio diagnostico de clima laboral en una dependencia. Monterrey.

122



APENDICE A.- Encuesta Ambiente Laboral.

P

LMV EMSRDAL CATIIE A
EO0 AN T INVCO ORC GUAY ALY,

La prascote ensyiega bussarn ansliz (oo Nectoces dul sdiesse Tabml que inciden en la poodugtivadul
labom! do lns emplemon ded depareanento de usticin y vighuscln L2 peesente cxcuesta e parn of talm
de lemsby provia o Lo otsescion el dinlo e Ingenion Comerclal, Lo pevondumes (e esto ssudin e
confickencial, La iofonmcitn reeogidn oo serd madizad Je fomm individusd o de furema agregadn, cou

llns ponsmesie sesddmicos.
INFORMACION DIE CARACTER [
GENERAL . SEX0 EDAD a1
Margoe com s X agoelle reguests qoe cram conven iy, Hombuw Meri bz 25 stdon }
[ Miger Brtro 29 § 35 4l
“E.I_bf_“ yAS ahm i
| Entre 40 y S5 atem | X
Mied the 55 alin g
1T Tienpo ralajsdn on -
L AL s su scnliekdin btoral? D pertarmento du Justicis y * dht pureting abiggados 20 ol
{Fuanduaris de Canarn * Vigloools Musivigin e Gragyar
Nennhurmimin Marews de 2 afen Mo e 2 X
Conarsto labesl Ty ~ Untre 2y 9 e Lsn 2y 5 o
Comtraty cyestunl = Min de 0 ks L Mils de 3
PERCEFCION DEL AMEITO BE
TRARAID
Mutpe ol s X agmelin ropueal gie G iomamionde.
3 Tolwbawons i [e——
FUESTD AL A e Ve r
mablovaie dmatvay | e | R
|| Lt e 1 g o o Wi swmsicadn, X
Mix Bamcicams s punsabilitedes mise fefid, por o
2 et v b cpas o wagere e Ml D =l
1wl grogeo peeentad Las corps ohy trabagh Do ool X
B e b e pondo detambies i leililades x
Magtoe kille siazidu s cdmo Soeriypetas wii prezsn de
3 st Al

123



: Tolabusin
DIRECCION DE LA UNIDAD " Iralibcan "

" ) el "

;?
i

U1 reaprnsadibt sherraz o 1 doeviii s o oot p
do oy fatwirmrs A

71 Elreparasble michics b s de masers ofieay —

10 respoanitote 1w gy o0 ok cEerareanie fine es e
& | rnpossabl bl

FY semuovmsatily e dociabrees conm by porsciuchin dei
¥ | porsonai de | Dwpurtsresin.

EFrenpaanable ane irvnttiens aufinmado witey | ausi e
|10 | e o i dewlou.

FaS

.

.

AMBIKNTE DR TRABAJO B INTERACCION (Twdmasis| |
CON LOS COMPAREROS P R

{40 it cuun bon eovpa uron o trokia s beses.
211 bl b cubdsorizzann pary s adelaner L tareas.

0] M0y sewba g ke oo il ¢ i
' My vmndte (el peoRar e1ia eqsinioems il \igar de
A | mbaje. 8

5 | B ambrenos oo 4y e o X

0 Al ol o Ev

Totalemby
Arsmbs

> P PE ;!

COMUNICACION Y COORDINACION S P

| weunamizacion imbonm destro de! Corpwatamoondy funniuitd
(b omeetaniente

171 A st foct) b eomunttacidu i oy respon e

Kecinn 0 Wiemarble necesams purn Asamdla
38 coerestamenne 1ol bt

Terwrmas v nderssihs counlascan G del
Dasarturreren

’

Lan comensans watre ] sl del Deprermmein y b
0| it e s X

124



e : ‘ Talabrwusy '™ e Tobxbionn
IMPLICACION RN LA MEJORA s |t S | |
(i bas ojetlvvm e il Dbepuiesimanty, o8 e darrs o
_.aﬁa“um.‘__-b.:; te o avr b g e, A
respovisdib e i Deqrarna e
12| retiativns 8¢ gy, s M.
Idexvticn e i wedivi e iia i
i spe i unseplibinn &
mmﬂmunumnaahhkmm y
24|10 migjon ik xbad A —
Me stzelo copntickes de v dnitis y Srecsn del
31, Depatomersy . -
D o e 80w ke pervibinhs wi s s mpiny o0
261 Dopartuverin - ' A
prr— Voo
MOTIV s | # wai |
MOTIVACION ¥ RECONOCIMIENTO s | arart | S |
T7] Estory wettyiads pass rvstion il e A
] hm%bhggﬂq X
¥ | Cmaddy pprochines e 13 LA L LS TS \
Ex geranl, bm evodicioees hocdes (se!ssivn, [wrario, ’
i wflcies weelaley, etz | yoo wathfic A
M ' B PIpone s
oo vl har i oo prcesiinl y essake oo o by
|3} emyvine 2
Elwvwtbese y prvstigo ! Musvie i de Cugaapeit won :
12 | b o il — 2
b presval, o s satlasisiho o iw Deyudntaissin y jrppo '
11 d atwn - A

125



°

W & o
\ Presidencia B Plan Nacnonal
de la Republica ,'* ﬁﬁ,g{fgggn?ggﬂgge'g 2" > SENESCYT

_ del Ecuador

. Secretw iy Ny chonal de Educosin Suporiar,
) Cigaciy, Tecnaiogly o Inravaciin

DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Landazuri Bastidas Denisse Nicole, con C.C: #0940625460 Autora del trabajo de
titulacion: Factores del ambiente laboral que inciden en la productividad laboral en el
departamento de Justicia y Vigilancia, Municipio de Guayaquil previo a la obtencién del

titulo de INGENIERA COMERCIAL en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacion que tienen las instituciones de educacién
superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Organica de Educacion Superior, de
entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del referido trabajo de titulacion para
que sea integrado al Sistema Nacional de Informacion de la Educacion Superior del Ecuador

para su difusion publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de titulacion, con el
propdsito de generar un repositorio que democratice la informacion, respetando las politicas de

propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 12 de Marzo de 2018

Nombre: Landazuri Bastidas, Denisse Nicole

C.C: 0940625460



W . @
| Presidencia _ Plan Nacional
de la Republica : ﬁ,ﬁ,g{fgggnfggﬂgg : b SENESCYT

Foorcawiy Ny lonal de Educosin Suporior,
Cienciy, Tecnsiozly o Inravackin

_ del Ecuador

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE TITULACION

TEMA Y SUBTEMA: “Factores del Ambiente Lal.)o.ral qu-e_indic-en en la. Ifr(_)ductividad La.boral
en el Departamento de Justicia y Vigilancia, Municipio de Guayaquil”.

AUTOR(ES) Denisse Nicole, Landazuri Bastidas

REVISOR(ES)/TUTOR(ES) Econ. Lucia Magdalena Pico Versoza, Mgs. / Ing. Bajafia Villagdmez, Yanina Shegia Ph.D (c)

INSTITUCION: Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil

FACULTAD: Facultad de Ciencias Econémicas y Administrativas.

CARRERA: Administracién de empresas

TITULO OBTENIDO: Ingeniera Comercial

FECHA DE PUBLICACION: 12 de Marzo de 2018 No. DE PAGINAS: 131 péaginas

AREAS TEMATICAS: Servicio al cliente, Administracion de Empresas, Gestion de Calidad

PALABRAS CLAVES/ KEYWORDS: | Usuarios, Coeficiente, Municipio de Guayaquil. Ambiente laboral, Productividad

RESUMEN/ABSTRACT :

En el presente trabajo de investigacion se realizo el analisis de los factores del ambiente laboral que indicen en la productividad laboral de los
empleados del Departamento de Justicia y Vigilancia (DJV). El objetivo principal fue realizar dicho anlisis usando un instrumento de medicion
para el ambiente laboral, el cual fue una encuesta, y por otra parte se obtuvo informacion de la productividad de los empleados.

Dentro de la revision de la literatura se definid los conceptos e ideas importantes de cada factor en estudio, también de las variables principales.
También se realizd la validez y confiabilidad del cuestionario realizado a los empleados, para ver si este fue comprendido por ellos, en cuanto a
los resultados obtenidos para esta investigacion se obtuvo un Alfa de Cronbach superior a 0.70 es decir que indica que el instrumento es bueno y
consiente porque el Alfa fue de 0.89.

Finalmente se concluye en esta investigacion que mediante un analisis correlacional realizado, los factores del ambiente laboral tomados para ver
la incidencia en la productividad de los empleados del departamento, tienen poca incidencia en la productividad es decir existen otros factores que
podrian afectan esta variable.

ADJUNTO PDF: gSI I:I\IO

CONTACTO CON AUTORV/ES: E-mail: denissenlb@hotmail.com
Teléfono: +593-4-978673501

denisseenlb@gmail.com

CONTACTO CON LA | Nombre: Paola Alexandra Traverso Holguin
INSTITUCION (COORDINADOR
DEL PROCESO UTE):: Teléfono: +593-4-999406190

E-mail: paola.traverso@cu.ucsg.edu.ec

SECCION PARA USO DE BIBLIOTECA

N°. DE REGISTRO (en base a datos):

N°. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (tesis en la web):



mailto:denissenlb@hotmail.com
mailto:denisseenlb@gmail.com
mailto:paola.traverso@cu.ucsg.edu.ec

