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RESUMEN

El presente proyecto integrador tuvo como propdsito analizar el clima laboral y sus
factores en la productividad de la empresa AGUAPAS EP. El trabajo estd conformado de
cuatro capitulos, en donde el primer capitulo trata sobre el objeto y la problematica
estableciendo objetivos que cumplir, el segundo capitulo se enfocé en teorias y conceptos
referentes a las variables de estudio, el tercer capitulo es la metodologia y las herramientas
utilizadas durante el desarrollo del proyecto y el cuarto capitulo se centrdé en las
contrastaciones de teorias y resultados, ademas de la propuesta integradora, sus diferentes

dimensiones, las conclusiones y recomendaciones.

El estudio se dio mediante un disefio no experimental, descriptivo, explicativo y
transversal. El trabajo realizado tuvo una muestra de cincuenta trabajadores del area
administrativa de la empresa de agua, alcantarillado y servicios AGUAPAS EP de la
ciudad de Pasaje, usando como encuesta como método de recoleccion de datos, los mismo

que fueron almacenados en Google Forms y procesados mediante el software SPSS para

el calculo de correlaciones de variables.

El resultado obtenido de la relacion entre las variables fue obtenido a través del célculo
de coeficiente de Pearson obteniendo un valor de 0,796 equivalente al 79% demostrando
que existe una relacion positiva entre clima laboral y productividad. Ademas, se realizo
la contrastacion de resultados y teorias, y se elabord una propuesta integradora referente
a las areas a mejorar en la empresa publica. Por ultimo, se elaboraron las conclusiones y

recomendaciones correspondientes al proyecto integrador.

Palabras clave: clima laboral, productividad, factores, motivacion, trabajo en equipo,
satisfaccion.



ABSTRAC

The purpose of this integrative project was to analyze the work environment and its
factors in the productivity of the company AGUAPAS EP. The work is made up of four
chapters, where the first chapter deals with the object and the problem establishing
objectives to be met, the second chapter focused on theories and concepts related to the
variables of study, the third chapter is the methodology and tools used during the
development of the project and the fourth chapter focused on the contrasts of theories and
results, in addition to the integrative proposal, its different dimensions, conclusions and

recommendations.

The study was carried out by means of a non-experimental, descriptive, explanatory and
transversal design. The work carried out had a sample of fifty workers from the
administrative area of the water, sewerage and services company AGUAPAS EP of the
city of Pasaje, using a survey as the method of data collection, which were stored in

Google Forms and processed using SPSS software for the calculation of correlations of

variables.

The result obtained from the relationship between the variables was obtained through the
calculation of Pearson's coefficient, obtaining a value of 0.796, equivalent to 79%,
demonstrating that there is a positive relationship between work climate and productivity.
In addition, the results and theories were contrasted, and an integrating proposal was
elaborated regarding the areas to be improved in the public company. Finally, the

conclusions and recommendations corresponding to the integrating project were drawn

up.

Key words: work climate, productivity, factors, motivation, teamwork, satisfaction.
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Clima laboral: Un analisis desde los factores que afectan la productividad en la
empresa AGUAPAS E.P.

Capitulo I: Planteamiento del problema.
1.1 Objeto del problema
El objeto principal deeste proyecto integrador esel clima laboral, es un elemento en el entorno
profesional que tiene influencia sobre el desempefio de los servidores publicos en su lugar de
trabajo (Noboa et al. 2019). Dentro de los cuales se considera dos variables que intervienen
sobre este tema; los factores laborales y la productividad, estas son quienes determinan si el
clima laboral en el lugar de trabajo es aceptable o perjudicial para el desarrollo de las
actividades.
Asi pues, Huamani (2005) citado por Riera et al., (2020), la percepcion de un por un ambiente
cémodo y adecuado ademas de otros factores externos, son elementos determinantes para que
su nivel de desempefio sea eficaz con la organizacion. Por consiguiente, la productividad de
un trabajador aumenta cuando este siente que sus necesidades laborales han sido satisfechas
aumentando el sentimiento de permanencia y compromiso con las metas de la organizacion,
por lo cual es importante que los gerentes implementen medidas laborales adecuadas que
permita a sus trabajadores sentirse comodos con su entorno laboral para obtener la
productividad deseada para la organizacion. (Diaz y Lombeida, 2021).
La empresa publica AGUAPAS E.P es regida por el Gobierno Auténomo Descentralizado de la
ciudad de Pasaje siendo este administrada por su gerente general, el Ing. Danny Nieto, él cual es
designado por la maxima autoridad, el alcalde de la ciudad de Pasaje durante su mandato actual,
los inconvenientes que en situaciones se generan al momento de iniciar un nuevo periodo

administrativo lo cual forma un nuevo ambiente laboral.



1.2 Problema de la Investigacion

Dentro del ambito empresarial el clima laboral en la productividad de una organizaciéon es
significativo, el desempefio de cada trabajador refleja el grado de calidad de su actividad,
actualmente en Ecuador el clima laboral ha tomado un papel fundamental en el cumplimiento de
los objetivos de las organizaciones debido a que, estos influyen sobre los funcionarios que son

quienes desempefian y producen para la organizacion (Marin y Placencia, 2017).

Los niveles de productividad de la empresa AGUAPAS E.P han representado un inconveniente
constante para la organizacion por varios afios, la renovacion del personal al iniciar un nuevo
periodo la méaxima autoridad del municipio, el alcalde, no permite formar un ambiente laboral
estable y continuo, motivo por lo cual realizar un estudio sobre esta problemética resulta

interesante para aplicar conocimientos y técnicas para estudiar y analizar este caso.

La transcendencia del clima organizacional en el desarrollo de trabajo de una organizacion es
fundamental contar con el personal idoneoen los puestos de trabajo de la institucion, fomentando
la participacion e integracion de cada integrante, de la misma manera esto se relaciona
estrechamente con el grado de motivacion laboral que influye sobre el nivel de productividad

tanto individual como grupal del lugar de trabajo (Salazar y Bello, 2021).

De acuerdo a Guerrero (2017) el desempefio laboral surge por la compresion y relacion de que
en el lugar de trabajo se satisface necesidades materiales y psicolégicas que repercute
directamente en el rendimiento laboral del empleado, puede tener efectos tanto positivos como

negativos que influyan en la organizacion empresarial.

Al empezar a estudiar el caso en el desarrollo laboral de la organizacion se realiza la siguiente
pregunta en base a ello: ;De qué manera afectael clima laboral en los niveles de productividad
de la empresa AGUAPAS EP?



1.3 Justificacion

La necesidad de un estudio sobre el efecto de los factores del clima laboral y su relacion con la
productividad en la empresa AGUAPAS E.P., surge debido al nivel de productividad que ha
mantenido la empresa pablica durante varios afios, es necesario conocer los factores laborales
que influyen sobre el indice productivo, por lo que es primordial estudiar y analizar el clima
laboral en el que se desenvuelven los trabajadores de dicha empresa, ya que de esto depende
su desempefio y productividad laboral.
La importancia de esta investigacion radica en el proceso colaborativo por parte de los
empleados de cada area, personal administrativo y la comunidad en general del modelo de
negocio, asi mismo, todas estas personas participan dentro de la investigacion para obtener
resultados que ayudan a conocer las posibles medidas sobre los factores laborales para un
cambio en el lugar de trabajo, tomando en cuenta las dificultades que puede presentar por los
factores que influyen sobre la productividad empresarial.
Igualmente, el presente proyecto expone la importancia de contar con un clima laboral apto para
el correcto desempefio de los empleados dentro de los espacios de trabajo para obtener mejores
indices deproductividad, en caso de que existiera alguna deficiencia dentrode un area especifica
de la misma.
Por el contrario, la omisién de estudio del caso de los factores del clima laboral en la
productividad de una empresa afecta a la organizacion en general, al no obtener el conocimiento
sobre la razén de sus niveles de productividad por lo cual no podrian tomar las medidas

correctivas para mejorar este aspecto en su organizacion.



1.4 Objetivos de la Investigacion
1.4.1 Objetivo general

Analizar el clima laboral mediante el uso de herramientas de recoleccion de datos que permitan

el estudio del efecto de los factores laborales en la productividad de laempresa AGUAPAS E.P.

1.4.2 Obijetivos especificos
« ldentificar el clima laboral por medio de la evaluacion del entorno para obtener
un diagnostico organizacional de la empresa AGUAPAS E.P.
« Implementar herramientas de recoleccion de datos para la respectiva valoracion
del clima laboral en la empresa.
o Determinar la influencia del clima laboral a través de su evaluacion para precisar
los efectos de los factores laborales en la productividad de la empresa AGUAPAS
EP.



Capitulo I1: Marco teorico

2.1 Marco conceptual
2.1.1 Clima Laboral
2.1.1.1 Definicion

De acuerdo a Rey de Castro etal. (2020) el clima laboral es el ambiente en el cual se desarrollan
las actividadesde la fuerza laboral, apoyado por la satisfaccion laboral de los integrantes, lo cual
se ve reflejadoen el nivel de productividad, rendimientoy tipo de atencion de las organizaciones
hacia sus clientes. Bajo esta l6gica, un buen ambiente laboral tiene un papel vital en la
productividad de sus empleados, esto esta orientado hacia los objetivos generales y objetivos
especificos de la empresa, un mal ambiente puede trastornar el ambiente de trabajo y generar
conflicto o malestar entre los empleados, resultando en un grado de desempefio deficiente, de
tal forma es importante encuestar a los empleados para que nos ayuden brindando sugerencias
y medidas sobre su nivel de satisfaccion en el trabajo.

Segun Borja (2021) citado por Macias y Vanga (2021), manifiestan que el clima corporativo
esta enlazado con el grado de motivacion de los trabajadores de cada area de la organizacion,
por tal razdén mientras mayor sea el sentimiento de motivacion e identificacion del empleado
con la empresa, el clima laboral proporcionara un ambiente de satisfaccion, animo,
colaboracion e interés, como consecuencia la calidad y servicio prestados de los trabajadores
se vera reflejado en el nivel de calidad y atencion de los bienes y servicios producidos por la
organizacion.

Iglesias y Torres (2018) lo definieron como un reflejo de las percepciones del empleado sobre
su lugar de trabajo, el clima laboral también conocido como clima corporativo, tiene un gran
nivel de impacto sobre las actitudes positivas o negativas de los trabajadores, como
consecuencia su rendimiento en su respectiva area laboral, de modo que tiende a mejorar al
mantener un sentimiento de permanencia e identificacién con la empresa, 0 caso contrario su
grado de rendimiento laboral puede empeorar todo esto acorde al tipo de percepcion del
empleado hacia la empresa.

Ademas, Ortiz et.l.-(2019), explica que los efectos positivos de tener un clima laboral positivo
son: alta productividad laboral, satisfaccion, bajo nivel de rotacion de personal e innovacion.
Haciendo a la empresa mucho méas competitiva y capaz de cumplir con sus objetivos
propuestos, por el contrario, si existen efectos negativos sus consecuencias son: mala
adaptacion al entorno laboral, bajo nivel de innovacion, productividad deficiente e incluso

perdidas socioecondmicas. Un ambiente organizacional adecuado traerd beneficios al



desarrollo correcto de la empresa y mantendra la evolucion e innovacion las cuales formaran
caracteristicas competitivas para la organizacion dentro del mercado empresarial.
En virtud deello, el clima laboral corresponde a los factores fisicos y sociales receptados por
el empleado sobre su entorno de trabajo, los cuales tienen cierto tipo de influencia en su
conducta, forma de laborar, eficiencia y eficacia, que son pardmetros que intervienen de forma
directa en su productividad, calidad y calidez de trabajo; estos resultados son quienes permiten
a la empresa cumplir con sus metas u objetivos propuestos por tal motivo, es primordial que la
empresa forme un adecuado clima laboral para sus empleados y tenga segmentos de
participacion entre ellos, de esta manera sus integrantes crearan un sentido de permanencia y
lealtad hacia la organizacion al sentirse parte de las decisiones de la empresa.
2.1.1.2 Factores de evaluacion del clima laboral.
Como argumentan Pilligua y Arteaga (2019), dentro del contexto del clima laboral la
apreciacion que tengan los colaboradores de su lugar de trabajo imperceptiblemente tendra un
tipo de relacion con la confianza, estabilidad y sinergia total entre los empleados, en donde
acorde a su puesto, este resultado podra ser positivo 0 negativo en la productividad de la
organizacion. Referenciando a Reyes (2010) citado por Pilligua y Arteaga (2019) especifica seis
factores relevantes para el clima laboral, entre ellos son:
o Comunicacién: No debe estar condicionada por el sistema jerarquico sino de
manera horizontal, de esta manera los puestos directivos sabran las necesidades y
sugerencias de los puestos operativos.
« Colaboracion: Este aspecto evalua el respeto, grado de colaboracion, nivel de
madurez y confianza del equipo de trabajo, sumando estos componentes se forma un
adecuadoambiente laboral como resultado se obtiene una buena calidad de relaciones
humanas lo cual seré analizado e interpretado por los clientes de la empresa.
o Liderazgo: Es impulsada por la persona que dirige la empresa e involucra a
aquellos puestos que estan a cargo de algin departamento de la organizacion, tiene
como objetivo aprovechar el potencial de los equipos de trabajo y mantener un
ambiente innovador y proactivo.
« Carrera profesional: Se refiere al grado académico, destrezas y habilidades que
poseen los empleados para obtener un puesto en la organizacion, el cual afectaen la
calidad de vida, sueldos y estatus de los colaboradores, esto se refleja en la evaluacion
de desempefio laboral.
« Satisfaccion: Son las actitudes del sujeto al trabajo, si el empleado se encuentra

en un ambiente favorable donde reconocen su trabajo y obtiene incentivos



econdmicos Yy sociales que le permitan ser ascendido en su puesto de trabajo esto
generara un alto grado de satisfaccion laboral.

o Condiciones fisicas: El disponer de las herramientas, instalaciones y equipos
adecuadosde la organizacion para los trabajadores es un aspecto importante para que

sean productivos.

2.1.1.3 Tipos de clima laboral

Aburto y Bonales (2011) citados por Quito y Matovello (2022) expresan gue existen cuatro tipos

de clima organizacional, los cuales son:

Clima organizacional autoritario Sistema I: En este tipo declima, los puestos de gerencia
no muestran ningun tipo de confianza con sus trabajadores, por lo cual toda la
responsabilidad del proceso de toma de decisiones es exclusivamente realizada por los
cargos administrativos y ser acatado de forma obligada por los deméas empleados, esto
genera un entorno de inconformidad, amenaza y timidez.

Clima organizacional autoritario Sistema Il: Es aquel tipo en el cual los cargos
administrativos muestran algun tipo de confianza con sus empleados, pero la mayoria de
las decisiones son tomadas por los directivos, existen algunas oportunidadesen las cuales
los empleados eligen alguna oportunidad. Los puestos directivos incentivan la motivacion
en sus colaboradores a través de pequefias acciones y oportunidades para su desarrollo
profesional

Clima organizacional participativo Sistema I11: Su entorno permite a los integrantes del
area directiva delegar un grado de confianza a los colaboradores para tomar decisiones.
Se realizan esfuerzos por parte de la organizacién para que sus integrantes se sientan
conformes y comodos con su lugar de trabajo.

Clima organizacional participativo Sistema 1V: Los grados de direccion de la
organizacion tienen plena confianza con sus colaboradores, el proceso de toma de
decision es llevado a cabo por todos los niveles en la organizacion, El equipo de trabajo
siente una alta motivacion por su grado de participacion y papel dentro de la empresa,
ademas se realizan mejoras en los mecanismos de trabajo y valoracién del desempefio en
base a los objetivos empresariales, todos los integrantes de la organizacion trabajan

conjuntamente para cumplir con las metas y propositos trazados por la organizacion.



2.1.1.4 Teorias del clima laboral.

A medida del paso del tiempo el desarrollo cientifico empresarial ha ido creciendo

exponencialmente con la creacion y comprobacion de teorias de la administracion, el elemento

del clima organizacional o clima laboral ha pasado a ocupar un puesto importante en los factores

administrativos que establecen el correcto funcionamiento de las organizaciones laborales, dando

como el factor prioritario las relaciones humanas con enfoque en las personas y sus percepciones.

Las siguientes teorias con respecto al clima laboral son:
o Teoria del clima organizacional de Kurt Lewin: Esta teoria propone que las
personas (trabajadores) reflexionan de acuerdo a su entorno de trabajo y a partir de
ello, crean una idea o juicio de su realidad y tipo de comportamiento, en otras
palabras, demuestra que la atmosfera (clima laboral) afecta de una forma diferente en
la conducta delas personas y no el hecho de las caracteristicas comunes en los grupos
de trabajo a los que estos pertenezcan (Bravo, et. al., 2018)
« Teoria del clima detrabajo de Benjamin Schneider: Sugiere que el clima laboral
se conforma de varias dimensiones que inciden sobre la conducta de sus empleados,
estas dimensiones son la orientacion hacia el servicio, liderazgo, estructura
organizacional, apoyo y recompensas, de acuerdo a la teoria, un ambiente
organizacional dentrode estas dimensiones fomentara la productividad y satisfaccion
laboral (Zohar y Schneider, 2019).
o Teoria del modelo del clima laboral y la satisfaccion de los empleados de J.
Richard Hackman y Greg Oldham: La teoria aborda un modelo que relaciona el clima
organizacional con el nivel deproductividad y satisfaccion de los trabajadores; en este
modelo el clima laboral afecta directamente acorde a su grado de ambiente positivo o
negativo sobre la satisfaccion al trabajo y el nivel de productividad de los empleados
(Hackman y Oldham, 2021).
o Teoria de la motivacion-higiene de Frederick Herzberg: Segun esta teoria,
elementos como responsabilidad, crecimiento profesional y reconocimiento son
factores motivadores que producen un impacto positivo en la productividad de los
colaboradores; los factores como las condiciones laborales y salario son llamados
factores “higiénicos” que al no ser cumplidos pueden ocasionar insatisfaccion que no

permite una mejora en el nivel de productividad (Yang y Yu, 2018).



2.2 Marco conceptual

2.1.2. Factores laborales
2.1.2.1 Liderazgo

Como expresa Oltra (2005) citado por Gonzales et al., (2018), el liderazgo se define como la
destreza de convencer a los miembros de la organizacion para trabajar con entusiasmoy entrega
hacia los objetivos propuestos por la organizacion; el factor humano trabaja y se motiva hacia
el trabajo colectivo con el fin de cumplir con las metas definidas. Corroborando laidea Torcatt
(2020) citado por Parra et al. (2021) afirma que el liderazgo es la capacidad de direccionar la
forma deactuar de los trabajadores hacia la realizacion de las metas colectivas dela organizacion.
Debido a aquello, el liderazgo comprende mas que solo organizar y ordenar asus empleados, un
lider debe vigilar, seguir y motivar a las personas que lidera en su grupo conel objetivo de
explotar y aprovechar las capacidades y habilidades de sus integrantes enfocado en el
cumplimiento de las metas u objetivos de la organizacion.
2.1.2.2 Relaciones Interpersonales
Las relaciones interpersonales se determinan como la voluntad de colaborar y trabajar que tiene
el individuo hacia sus comparieros organizando tareas diarias para no interrumpir el trabajo de
las otras personas, esto permite establecer un nexo entre los colaboradores al intercambiar
necesidades e intereses al desempefiarse en sus areas de trabajo (Hancco et al., 2021). Por esta
razon, es sustancial que los integrantes mantengan un adecuado nivel de relaciones
interpersonales apegado al compafierismo, respeto y colaboracion mutua debido a que, es un
factor fundamental del trabajo en equipo y comunicacion dentro de la organizacion, sino existe
comunicacion entre ellos es muy dificil que puedan llevar a cabo un proyecto o cumplir con una
tarea que requiera su colaboracién generando deficiencias en el nivel de trabajode la empresa.
2.1.2.3 Estabilidad Laboral
Otero (2022) citando a Quifiones y Rodriguez (2015) expresaron que la estabilidad laboral se
define como el sentimiento permanente de la voluntad del empleado hacia la organizacion y sus
intereses, consecuentemente esta relacién o sentimiento se basa acorde al cumplimiento de las
obligaciones de la organizacion hacia el empleado, al este sentirsereconocido o valorado, su
sentimiento de entrega sera mayor al normal. Consiguientemente, laestabilidad laboral permite
mantener activa la motivacion del empleado, lo cual genera un sentimiento de pertenencia con
la organizacion y esto aumenta su rendimiento en la calidad y productividad de su trabajo al
sentir que forma parte importante de la organizacion.
2.1.2.4 Toma de decisiones
Desde el punto de vista de Silva et al. (2020), citando a Alles (2005), el proceso de tomade
decisiones es un pilar fundamental en la elaboracién de los equipos de trabajo ya que esto



fomenta la colaboracion y comunicacién entre sus participantes, permitiéndoles aprovechar su
calidad, experiencia, conocimiento y sabiduria en la elaboracion o eleccion de alguna alternativa
de solucién de algin problema de la empresa. De tal razon, la toma de decisiones requiere de
integrantes profesionales capacitados en su area, con conocimientos concretos para poderanalizar
cada una de las opciones y tomar la que tenga mayor conveniencia para la empresa y losque la
conforman.

2.1.2.5 Motivacion

La motivacion en el lugar detrabajo consiste en la habilidad de las empresas para crear ymantener
un estimulo positivo en sus colaboradores, fomentando en ellos un sentido de pertenencia hacia
la organizacion por medio de incentivos como asensos, remuneracion acorde al trabajo,
reconocimiento del aporte de trabajo y promoviendo el trabajo en equipo (Ponce et al.,2022).
Afirmando esto Sanchez y Aguirre (2022) referenciando a Cortez et al. (2004), la motivacion se
origina en factores como los antes descritos los cuales generan un sentimiento deéanimo y
entusiasmo hacia las actividades laborales de cada integrante.

Ademas, la motivacion es una pieza fundamental dentro del éxito de una organizacion, en gran
parte depende de este factor conseguir 0 no el cumplimiento de sus metas debido a que un grupo
de empleados motivados realizara sus actividades con mayor eficacia y eficiencia dandole el
toque agregado o marca personal que diferencia al producto de la organizacion de la competencia.
2.1.2.6 Trabajo en equipo

Segun autores como Pariona (2021) referenciando por Guairacaja y Zavala (2019)definieron al
trabajo en equipo como un grupo de trabajo en donde los colaboradores de la empresa trabajando
de manera exhaustiva por el logro de un objetivo en comdn llevandolos a producir sinergia
positiva y responsabilidad tanto grupal como individual. En base a de ello el trabajo en equipo es
un factor primordial en el progreso de una organizacion, mientras mejor seala colaboracion entre
los integrantes mayor sera su eficacia, eficiencia y productividad en el trabajo ya que sabran
elaborar sus tareas en mejor calidad y tiempo lo cual producira una mejoraen la productividad de
la organizacion.

2.1.2.7 Sentido de pertenencia.

El sentimiento de identificacion y el sentido de pertenencia provocan una sensacion de
compromiso en el empleado motivandolo a mantener el sentido del entusiasmo de mejora del
espacio de trabajo, favoreciendo a un buen clima organizacional y promueve el trabajo
colaborativo de la organizacion (Macias y Vanga, 2021), en este sentido la necesidad del ser

humano de sentirse parte de algo provoca un comportamiento de obediencia y aprendizaje sobre



el entorno en el que se encuentra por tal motivo, hara lo que sea necesario para tratar de encajar
en su nueva zona de confort, esto implica acatar las reglas y hacer merito para ser reconocido y
obtener el sentimiento de permanencia de su nuevo lugar.

2.1.2.8 Entorno fisico

Alvarez et al. (2019) citando a Chiang et al. (2007), definen al entorno fisico como un elemento
para el funcionamiento interno y productividad de los grupos laborales por la influenciaque tiene
en aspectos importantes para una correcta dindamica grupal como: percepcion de los integrantes,
interdependencia acorde a las actividades y metas colectivas y clasificacion de rolesy tareas. Asi
mismo, el entorno fisico laboral le da una imagen de lo que es la organizacion al empleado, este
al analizar su lugar de trabajo puede receptar analisis y conclusiones sobre cémoes la cultura

organizacional de la empresa y sentires comprometido con su mision, vision y metas.

Figura 1. Variables del Clima laboral

Clima laboral

Factores
| laborales

Liderazgo | Servicio producido por tiempo I
Relaciones Interpersonales
Estabilidad laboral Y
o Toma de decisiones
Motivacion
Trabajo en equipo Y
Sentido de permanencia Eficacia

Entorno fisico Eficiencia
Adaptabilidad

2.1.3 Productividad.

2.1.3.1 Definicion

La productividad es la relacion existente entre la cantidad de producto manufacturado elaborado
entre el proceso de produccién y los recursos usados para confeccionarlo, de la mismaforma se
puede definir como la relacion entre resultados y tiempo utilizados, en cuanto menor tiempo
requiera el proceso y se obtenga los mismos 0 mejores resultados mas eficiente sera considerado
el sistema de produccion (Favela et al. 2019).

De acuerdo a Meller (2019) la productividad se refiere a la cantidad de recursos utilizados en el

proceso de produccion, en la materia econdémica se toma en cuenta el enfoque de la



productividad total factorial, lo cual representa la cantidad de recursos productivos utilizados

durante el proceso.

2.1.3.2 Dimensiones de la productividad

Sus dimensiones se distribuyen en tres elementos, su primer elemento,
« Eficiencia: Segun Maza et al., citado por Balseiro et al., (2021), la eficiencia
consiste en la mayor produccién de un bien en base a su cantidad de materia prima
disponible, usando una porcién minima de recursos.
« Eficacia: Deacuerdocon Gil (2011) citado por Calvo et al., (2018) la definencomo
el factorque se evalla a través dela realizacion de las metas y objetivos de la empresa
en base a su valor dentro de la organizacion.
o Adaptabilidad: Conforme a Katayama y Bennett, (1999) citados por Garzén
(2018) la define como la virtud de adaptacion de una empresa hacia diferentes

situaciones y escenarios que impliquen un sentido de innovacion.



Capitulo 111: Metodologia del proyecto
3.1 Tipos de investigacion

En el proyecto integrador se aplico el modelo deinvestigacion descriptiva, Sabino (1992) citado
por Guevara et al. (2020) puntualizé la investigacion como aquel tipo de estudio que detalla las
propiedades primordiales de elementos homogéneos de fendmenos, esta aplica normas
sistematicas que le permitan establecer el desarrollo y estructura de los elementos del caso de
estudio, suministrando informacién de caracter sistematico y semejante con las otras fuentesde
investigacion.

De igual forma, Ramos (2020) manifestaron que la investigacion descriptiva realiza estudiosde
tipo fenomenoldgicos o narrativos constructivistas que permitan especificar conductas
subjetivas de un grupo de estudio humano sobre un fenémeno concreto. Ademas, proporciona
informacion fundamental sobre una determinada conducta, con datosexactos sin ningun tipo de
manipulacion o prediccion de valores y conducta, es decir que los datos obtenidos con los
instrumentos de recoleccidon seran datos auténticos que servirdn como base del analisis de la
investigacion.

Segun lo antes mencionado, Hernandez (2010) citado por Chavez (2022) este tipo de
investigacion permite detallar las propiedadesy cualidades importantes del objeto de estudio a
analizar, ademas explica tendencias del conjunto o poblacion a estudiar.

Este proyecto aplico un tipo de investigacion descriptiva ya que se implementd una encuesta
para conocer el grado de efecto del factor del clima laboral sobre los niveles de la productividad
en el personal administrativo de la empresa publica AGUAPAS E.Pde la ciudad de Pasaje; sus
resultados permitieron llevar a cabo un andlisis de las variables de estudio y definicion de los
posibles problemas; a partir de los cuales se realizd una propuesta integradora, conclusiones y
recomendaciones del caso.

3.2 Nivel de Investigacion

El nivel de investigacion en este proyecto integrador es de nivel descriptivo y explicativo, los
cuales guardan relacion con el objetivo general del proyecto, el cual analizo el clima laboral en
relacion de los factores laborales para determinar el grado de efecto que estos tuvieron en el nivel
de productividad de la empresa publica. Ademas, es importante enfatizar que el nivel descriptivo

se enfoca en recabar informacion transcendental con la finalidad de proponer algunas alternativas



de solucion a la problematica del caso de estudio; en cambio el nivel explicativo esta
centrado en indagar a profundidad los posibles motivos de algin fendmeno o suceso para

que en base a ello se establezcan relaciones y conexiones entre elementos que permitan

conocer su causa y efecto (Esteban, 2018).

El clima laboral es un aspecto clave en el éxito de una organizacion ya que se puede
transformar en una herramienta estratégica que predomine en la cultura de trabajo de la
empresa, del mismo modo la informacion que se obtendra del personal de la empresa
publica AGUAPAS EP de la ciudad de Pasaje, es con el fin de obtener un mayor
entendimiento sobre su clima laboral y nivel de productividad para elaborar una propuesta
integradora que el permita a la empresa implementar las alternativas de la propuesta para

asi poder mejorar estos factores en su desarrollo de trabajo.

3.3 Diseiio de la investigacion

El disefio de investigacion aplicado se fundament6 en el disefio no experimental, quienes,
conforme a Contreras et al., (2022) este tipo de investigacion permite detallar atributos y
cualidades sobre las variables de estudio, ademas crea relaciones entre los elementos; la
particularidad de este disefio radica en que no opera las dimensiones que conforman la

investigacion.

A la par, Monjaras et al, (2019) revelaron que un trabajo de investigacion posee un disefio
de tipo transversal que esta dirigido en comparar y analizar los estados de las variables en
un determinado periodo de tiempo, por lo tanto, se efectiia en un punto de la investigacion.
Con base a esto Cataldo et al. (2019) establece que las investigaciones de disefios
transversales recogen las variables de estudio de manera simultanea y su unidad de
analisis se representan por sujetos individuales, lo cual es un aspecto 1til para establecer

relaciones entre las variables.

Se evidencio por medio de la elaboracién y aplicacion de una encuesta de diecisiete
preguntas en las cuales sus respuestas se formulardn en base a la Escala de Likert
demostrando por medio de una seleccion de niveles su nivel de acuerdo y desacuerdo con
el contexto de la pregunta formulada, ademas esta encuesta se encuentra fundamentada

en trabajos de investigacion anteriores como: “Analisis del clima laboral en las PYMES

en el casco central del canton El Guabo” de Liseth Castro y “Factores relevantes que



inciden en el clima laboral de los empleados administrativos del sector servicios en la ciudad

de Machala periodo 2020-2022" de Marlon Jaramillo y Angie Macas.
3.4 Metodologia de la investigacion

Para la realizacion de este proyecto integrador se implementara el método cualitativo y
cuantitativo, debido a que este estudio se fundamenta directamente del analisis e
interpretacion de informacion descriptiva completada con valores (informaciéon numérica).
Conformea Jiménezetal., (2022), el estudio de la investigacion se sustentaen la clasificacion
de las bases filosoficas del objeto de estudio, en las cuales a partir de los enfoques de
investigacion se formulan axiomas para la ejecucion del proceso de estudio de indole
cualitativa y cuantitativa. La implementacion de métodos de andlisis cuantitativos dentro de
la organizacioén permitié conocer por medio de cifras, estadisticas y graficos la situacion real
del clima laboral de la organizacion, esta encuesta sera aplicada sobre el personal

administrativo de la empresa publica AGUAPAS E.P.
3.5 Instrumentos de recoleccion de datos

Hernandez y Carpio (2019) definieron la muestra como un subconjunto del universo, el cual
se basa del muestreo como un instrumento funcional que tiene como objetivo establecer la
parte de la poblacion que serd tomada como parte de objeto de estudio de la investigacion,
estos calculos de muestra se realizan cuando la poblacidon es infinita o de un tamafio
considerable lo cual representa una dificil situaciéon al momento de querer aplicar algun
instrumento de recoleccion de datos por lo cual la aplicacion de una formula matematica
permite establecer una cantidad racional que permitira llevar a cabo el estudio. La poblacion
analizada en el proyecto integrador es una poblacion finita debido a que el tema delimita hacia
los colaboradores administrativos de la organizacion publica, por lo cual el numero de la
poblacion encuestada no requiere de la utilizacion de alguna féormula matematica para su
delimitacion numérica porque se realiz6 una consulta en el departamento de Talento Humano
de AGUAPAS EP, y se obtuvo como respuesta que un total de 50 empleados conformaban el

area administrativa de la empresa.
3.6 Técnicas de recoleccion de datos

De acuerdo con Feria et al., (2020) la encuesta es un formulario de preguntas que estan

dirigidas hacia una poblacion o sector en especifico que pueden realizarse de varias maneras

tanto de forma personal como virtual por correo electronico. Conforme la investigacion



de satisfaccion laboral de empresas operativas: “El efecto del liderazgo, aprendizaje
organizacional y administracién del conocimiento en la percepcion de la innovacion del personal
operativo en la Ciudad de México” de Roque y Arreaga (2019), determinaron que las preguntas
de la encuesta sobre este tipo de temas sean calificadas acorde a la Escala de Likert debido a su
facilidad al momento de interpretar estas escalas en los resultados.
Para este proyecto integrador, el instrumento aplicado ara llevar a cabo el proceso de recoleccion
de datos fue la encuesta que estuvo conformada de 17 preguntas referentes al clima laboral y los
factores que afectan la productividad de la organizacién, esta encuesta se aplicd sobre un total
de cincuenta colaboradores del sector administrativo de la empresa AGUAPAS
E.P de la ciudad de Pasaje con el objetivo de recabar informacion puntual sobre el estado y
situacion real de los empleados de la empresa publica sobre su estado de clima organizacional
actual para poder ejecutar un analisis e interpretacion sobre los resultados, y con base a ellos
elaborar una propuesta integradora sobre el caso de estudio.
3.7 Presentacion de los resultados
3.7.1 Resultados: Anélisis e Interpretacion.
Pregunta 1:

Figura 2. Resultados de la pregunta 1

1. ¢Como considera usted el clima laboral dentro de la organizacion?

Respuestas

B Muy positivo
M Positivo

H Neutro

M Negativo

M Muy negativo

Analisis e interpretacion: EI clima laboral en la organizacion tiene una valoracion
mayoritariamente neutra de 36% por sobre las otras respuestas de consideracion, en cambio sus
otras calificaciones como muy positivo y positivo tienen un 40% entre ambas y las calificaciones
de negativo se contabilizan en un 22% de las respuestas totales. Se comprende que el clima
laboral en la organizacion tiene un ambiente de neutralidad entre sus colaboradores al no
considerarla ni buena ni mala, formando incertidumbre en el analisis de su entorno y relacion con

su lugar de trabajo permitiendo analizar los factores que influyen sobre esta valoracion y los



aspectos que interfieren para la formacion de un buen ambiente laboral por parte de sus

colaboradores.

Pregunta 2:
Figura 3. Respuestas de la pregunta 2.

2. ¢ Queé calificacion le daria al liderazgo actual de la organizacion?

Respuestas

B Muy eficiente
Bl Eficiente

B Neutro

B Poco eficiente
Bl Nada eficiente

Andlisis e interpretacion: EIl liderazgo actual en la organizacion tiene una calificacion
mayormente positiva por parte de los colaboradores administrativos de la organizacion al obtener
el 53% de las respuestas, un 30% de los encuestados piensa que su liderazgo es neutro a
comparacion del porcentaje restante que consideran el tipo de liderazgo como ineficiente. Se
entiende que el liderazgo en la organizacién tiene un buen grado de aceptacion por parte de los
empleados lo cual colabora a la formacién de un ambiente laboral estable, coordinacion de

actividades y buenas actitudes en el trabajo por parte de sus empleados hacia sus clientes.

Pregunta 3:6.

Figura 4. Resultados de la pregunta 3.

3. ¢Como se siente respecto al modo de liderazgo dentro de la organizacion?

Respuestas

B Muy satisfecho

M Satisfecho

M Algo satisfecho

M insatisfecho

Bl Totalmente insatisfecho




Anadlisis e interpretacion: Un considerable grupo de los encuestados correspondientes al 54%
de los encuestados sienten satisfaccion con el modo de liderazgo implementado en la
organizacion. A comparacion del 34% que lo califican como un modo neutro expresando que no
estan ni satisfechos ni insatisfechos con respecto al modo, por ultimo, un reducido grupo del 14%
expresaron su insatisfaccién con el modelo de liderazgo. Se interpreta que el modo de liderazgo
en la organizacion tiene un cierto grado de incertidumbre e insatisfaccion por parte de sus
trabajadores creando una situacion de desacuerdosentre el grupo que esta conforme con el grupo
que esta inconforme pudiendo afectar la calidad del trabajo entre las partes al existir
desconformidad entre sus valoraciones.

Pregunta 4:

Figura 5. Resultados de la pregunta 4

4. ;Qué calificacion describe su relacion social con sus comparneros de trabajo?

Respuestas

B Excelente
MWSueno
BRegular
Mmalo
BMresimo

Analisis e interpretacion: Un grupo considerable de colaboradores encuestados califican su
grado de relacion social como “bueno” demostrando el estado del escenario social entre los
empleados de la empresa, sin embargo, existe un pequefio grupo que manifiesta no guardar un
buen nivel social con sus compafieros de trabajo lo cual podria provocar algun tipo de diferencia
y dificultad al momento de trabajar en equipo entre los integrantes de la organizacion. De acuerdo
a los resultados obtenidos, se interpreta que existe un buen nivel de comparierismo y grado de
interaccion social lo cual beneficio el factor de trabajo en equipo, colaboracion y confianza entre

los empleados permitiendo mejores resultados en los trabajos entre los departamentos.



Pregunta 5:

Figura 6. Resultados de la pregunta 5.

5. ¢Con que frecuencia se realizan actividades de fortalecimiento social en la organizacion?

Respuestas

B Muy frecuente
MFrecuentemente
B Ocasionalmente
BRaramente
BWiunca

Anélisis e interpretacion: Las actividades de fortalecimiento social no se realizan de manera
muy frecuente en la organizacion ya que unaproximado del 78% de los encuestados respondieron
gue raramente o0 nunca realizaban este tipo de actividades demostrando un bajo interés por parte
del departamento administrativo por ejecutar este tipo de integraciones. Segun la encuesta, se
interpreta que las actividadesde fortalecimiento social no son acciones que se realicen de manera
seguida en esta empresa publica, por lo cual es un aspecto que se debe observar y tomar medidas
decorreccion ya que esto fomentados aspectos importantes: la relacion social y trabajo en equipo
de los colaboradores lo cual les ayudara a mejorar el esfuerzo conjunto en la organizacion.
Pregunta 6:
Figura 7. Respuestas de la pregunta 6.

6. (Recibe algun tipo de reconocimiento por parte de la organizacion?

Respuestas

Es
Hnro

Analisis e interpretacion: Gran parte de la poblacion de encuestados no recibe ningun tipo de
reconocimiento o recompensa por su esfuerzo o arduotrabajo a diferencia de un reducido nimero

que afirma haber sido acreedor de un reconocimiento por parte de la empresa. Los



reconocimientos 0 recompensas no son incentivos que los empleados administrativos de
AGUAPAS E.P reciban de manera frecuente creando un ambiente de trabajo muy poco

motivador en donde no se premia el trabajo duro o alguna accion que innove dentrodel proceso.
Pregunta 7:

Figura 8. Respuestas de la pregunta 7.
7. ¢Que tipo de reconocimiento recibe?

Respuestas

B Eono economico
Il Carta de felicitacion
Bl Certificado

B Jinguno

Analisis e interpretacion: Las recompensas Yy reconocimientos en la organizacion son escasos
segun sus colaboradores, ya que solo un 10% de los encuestados contestaron haber recibido una
carta de felicitacion o certificado mientras que la mayoria no ha recibido un reconocimiento a su
labor dentro de la organizacion. EI modelo de recompensas y reconocimientos en la empresa
publica no realiza este tipo de actividades con sus colaboradores lo cual no impacta de manera
positiva en sus actitudes y motivacion al conocer que si realizan alguna accion destacable no
recibiran ningun reconocimiento por ello.

Pregunta 8:

Figura 9. Respuestas de la pregunta 8.

8, s Cuan importante es que los miembros de la organizacion formen parte del proceso de toma de decisiones?

Respuestas

Ehuy importante
Wimportante
Moderadamente
importants
WPoco importante
Mradaimpartante




Andlisis e interpretacion: Para gran parte de los trabajadores, un aproximado del 92%
consideran que es importante que se tome en cuenta sus opiniones dentro del proceso de toma de
decisiones, mientras que un grupo reducido del 8% lo consideran irrelevante. El proceso de toma
de decisiones es un procedimiento fundamental en la formacion de un ambiente laboral para la
organizacion debido a que en este proceso se forma la cultura de trabajo y manejo de la
organizacion por lo cual la importancia de que gran parte de ellos aporten y emitan su opinion

sobre algo que se va a decidir se considera trascendental para los trabajadores.

Pregunta 9:

Figura 10. Respuestas de la pregunta 9.

9. ¢ Con qué frecuencia su opinién u aporte es tomado en cuenta en el proceso de toma de alguna decision?

Respuestas

B Muy frecuentemente
M Frecuentementa

M Ocasionalmente

M Raramente
Mnunca

Anélisis e interpretacion: Acorde a los resultados de la encuesta, el 50% de los trabajadores
encuestados consideran que es muy importante que se tome en cuenta sus opiniones dentro del
proceso de toma de decisiones, a diferencia delotro 50% que entre ellos expresan que sus aportes
o0 ideas con dificultad son considerados dentro del proceso formando una situacion desigualdad
en donde para la mitad de los trabajadores si escuchan sus aportes e ideasy para la otra mitad no
ocurre lo mismo. Puede ser que exista cierta preferencia en valoracion de opiniones dentro de la
organizacion donde su aporte puede ser valiosos dependiendo del puesto de trabajo o cargo que

desempefia dentro de la empresa publica.



Pregunta 10:
Figura 11. Respuestas de la pregunta 10.

10. ¢ Cuan motivado se siente?

Repuestas

B Muy maotivado

H Motivado

Bl Medianamente motivado
M Poco motivado

M Nada motivado

Analisis e interpretacion: Acorde al grafico estadistico, se analiza que predomina el personal
motivado con un 58% de la poblacion encuestada en la empresa AGUAPAS E.P larazon de esto
puede ser debidoal buen nivel de relacion entre compafieros, la aceptacion del tipo de liderazgo,
el tolerable clima laboral; por otro lado, existe un notable grupo de empleados que no se sienten
motivados de trabajar ahi lo cual puede ser originado, por la escasez de reconocimiento que
reciben o su la frecuencia de su intervencion en el proceso detoma de decisiones. Existe un nivel
de motivacion media en la empresa publica, lo cual es un acepta a mejorar dentro de esta porque
el factor de motivacion es un elemento clave para la formacion de un buen ambiente laboral y el

buen desempefio de las actividades laborales

Pregunta 11:

Figura 12. Respuestas de la pregunta 11.

11. ¢ Considera importante el factor de motivacion en el nivel de productividad de la organizacion?

Respuestas

[ Muy importante
M importante

Moderadamente
importante

W Pocoimportante
M Nada importante

Anélisis e interpretacion: Un grupo significativo, alrededor del 76% de los trabajadores
consideran el factor de motivacion como relevante para alcanzar un buen nivel de productividad



para la organizacion esto es debidoa que un empleado motivado es una persona proactiva, atenta,
dinamica y enérgica lo cual eleva considerablemente la calidad y rapidez del trabajo creando
niveles de eficacia y eficiencia en sus actividades en los plazos de tiempo establecidos. Los
colaboradores administrativos de la empresa consideran crucial el factor de motivacion en la
productividad dentro laorganizacion, debidoa que en base a ellos se realizan con cierta eficiencia
y eficacia las actividades laborales impuestas por la organizacion por lo cual es muy importante
mantener un nivel aceptable de motivacibn en los  empleados. Pregunta
12:

Figura 13. Respuestas de la pregunta 12.

12. ¢ Coémo calificaria el grado de trabajo en equipo dentro de la organizacion?
Respuestas
H Bueno
M Excelente
B Regular
W vaio
M Pesimo

Analisis e interpretacion: Un prominente grupo dela poblacion encuestada del 58% calificaron
que su grado de trabajo en equipo con el rango de “bueno” lo cual se interpreta como un buen
factor para alcanzar la productividad porque demuestra que entre ellos existe la ayuda,
cooperacion, comparfierismo y unidad, muy importante para aquellos trabajadores jovenes que
estan en la empresa sobre recibir ayuday colaboracion de aquellos trabajadores experimentados
de forma que ganan experiencia y confianza que pueden influenciar en alcanzar un clima laboral
Optimo para la organizacion. El trabajo en equipo dentrode laempresa tiene una buena valoracion
lo cual genera situaciones positivas para la organizacion porque no presentaran grandes
dificultades en las actividades que se realicen entre los departamentos permitiendo crean un

ambiente de colaboracion y coordinacion entre los integrantes.



Pregunta 13:

Figura 14. Respuestas de la pregunta 13.

13. ¢ Con que frecuencia realizan trabajos de fortalecimiento de trabajo en equipo dentro de la organizacion?

Respuestas

B Muy frecuentemente
W Frecuentemente

M Ocasionalmente

M Raramente
BNunca

Anadlisis e interpretacion: Las actividades de fortalecimiento de trabajo en equipo no es una
actividad que se realice con frecuencia, alrededor del 70% de los encuestados respondieron que
estas actividades no se realizan con constancia, lo cual podria disminuir la fortaleza de areas
como la coordinacion, comunicacion y compafierismo de sus colaboradores al no fortalecer esta
area social que influye directamente en la calidad de trabajo en equipo de los departamentos
provocando que la calidad de estos trabajos se vea comprometida al tener un nivel deficiente de
trabajo en equipo. Dentro de la empresa los trabajos de fortalecimiento de trabajo en equipo no
es un aspecto que la empresa tome en cuenta para su refuerzo, esto afecta los aspectos de
colaboracion y coordinacién entre los departamentos sobre todo con aquellos integrantes que son
nuevos en la organizacion generando un desordenal momento de definir un plan estratégico para

la organizacion.



Pregunta 14:
Figura 15. Respuestas de la pregunta 14

14. ;Con que grado identificaria su sentido de pertenencia en la organizacion?

Respuestas

I Muy identificado

| dentificado

g Medianamente
identificado

Il Poco identificado

B rada identificado

Analisis e interpretacion: Un grupo considerable del 48% de los colaboradores perciben que
forman parte de la organizacién lo cual se interpreta como que ellos se sienten dentro del grupo
social y procuran por medio de su actitud, comportamiento, acciones y la calidad de su trabajo
encajar y mantenerse unido al sentimiento de pertenencia y grupo social lo cual podria generar
beneficios tanto sociales como operativos y aumentar la productividad de la organizacion. Sin
embargo, existe un porcentaje considerable de 50% que no se siente ese tipo de identificacion y
otros que no se sienten identificados realmente lo cual afecta de manera significativa en la
organizacion al contar con un grupo considerable que no comparte sus ideales, valores y
objetivos, algo que podria afectar en las actitudes y desempefios laborales de los trabajadores.

Pregunta 15:

Figura 16. Respuestas de la pregunta 15.

15. ¢ Para obtener un nivel optimo de productividad, cuan importante considera que es el sentido de
pertenencia sobre el lugar de trabajo

Respuestas

Il Muy importante
M importante

=] Moderadamente
importante

W Poco importante
M Nada importante

Anadlisis e interpretacion: Un porcentaje significativo del 86% de los trabajadores consideran
que el factordesentido de pertenencia es importante para alcanzar un buen nivel de productividad
lo cual se interpreta como que ellos conocen la importancia que significa estar motivados en el
trabajo porque esto genera un estado de animo feliz, proactivo y enérgico que tendra influencia

sobre la calidad del servicio y actividad que este colaborador desarrolle para la organizacion. El



sentido de pertenencia se considera un factor fundamental porque, en base a su grado, los
colaboradores muestran actitudes y acciones conforme a que nivel se sienten parte de la
organizacion, mientas mayor sea el sentido de pertenencia mayor seré la voluntad y esfuerzo de

los colaboradores por cumplir con los proyectos y metas trazadas por la organizacion.

Pregunta 16:
Figura 17. Respuestas de la pregunta 16.

16. ;. Cémo se siente respecto a las herrami proveidas para el desarrollo de sus actividades laborales?

Respuestas

EMuy satisfecho

M Satisfecho

B Algo satisfecho
Minsatisfecho

M Totaimente insatisfecho

Analisis e interpretacion: Un considerable grupo de los trabajadores de alrededor del 72% no
estan totalmente conformes y otros inconformes con las herramientas que la empresa les entrega
para sus actividades lo cual denota que una deficiente organizacion en la empresa para proveer
las herramientas adecuadas a sus trabajadores, que en algunos casos han tenido que recurrir a
recursos propios para realizar sus actividades laborales. Pero existe un grupo considerable que
estan conformes con lo entregado, por lo que se entiende cierto grado de conformidad con las
herramientas proporcionadas por la organizacion hacia sus colaboradores. Los elementos
suministrados no generan un buen nivel de satisfaccion entre los colaboradores porque no se les
entrega todos los implementos necesarios para sus actividades o las herramientas no son de la
tecnologia que ellos requieren, lo cual genera que no realicen sus actividades de forma correcta.

Pregunta 17:
Figura 18. Respuestas de la pregunta 17.

17. ¢ Como calificaria su espacio de trabajo?

Respuestas
Bl Altamente adecuado
B Medianamente adecuado
B Adecuado
M Poco adecuado
M inadecuado



Anadlisis e interpretacion: Un considerable nimero de trabajadores correspondientes al 62% de
la poblacion total califican su area detrabajo como un lugar apropiado para el correcto desarrollo
de sus actividades lo que se interpreta como un punto positivo de la organizacion al procurar
crear y mantener espacios limpios y adecuados para sus trabajadores lo que es un elemento
importante si se quiere alcanzar un nivel 6ptimo de productividad y calidez en los servicios de la
empresa. Sin embargo, existe un porcentaje del 48% de colaboradores administrativos que
consideran su lugar de trabajo como inadecuado lo cual podria generar incomodidad,
disconformidad y una calidad deficienteen el trabajo. El espacio de trabajo en la empresa publica
por su mayoria es adecuado e idoneo para las actividades laborales debido a que cuentan con un

entorno pulcro, iluminado y con buen espacio para cada departamento de trabajo.

Muestra de correlacion de variables:

Para la muestra de correlaciéon de variables entre clima laboral y productividad, se llevd a cabo
la recopilacion de datos de cinco trabajadores del area de servicio de recaudacion y atencién al
cliente de la empresa AGUAPASE.P, en los cuales se definira el valor del coeficiente de Pearson

para determinar la correlacion entre estas variables e interpretar su valor.

En este ejercicio el clima laboral se clasifico acorde a Muy positivo (5), Positivo (4), Neutro (3),
Negativo (2) y Pésimo (1); estos valores serdn correlacionados con el numero promedio de

servicios que estos colaboradores llevan a cabo en un dia laborable.

Tabla de datos:
Figura 19. Tabla de datos de SPSS.

d‘gEfleLEADO & CLIMA_LABORAL ¢ NUMERO_SERVICIOS

1 Empleado A 400 27
2 Empleado B 5,00 25
3 EmpleadoC 400 22
4 EmpleadoD 2,00 19
5 EmpleadoE 3,00 21



Tabla de Coeficiente de Pearson (1):

Figura 20. Tabla de correlaciones.

Correlaciones®
MUMERO_SERWICIOS

CLIMA_LABORAL Coeficiente de Pearson ,T96
Sig. (bilateral) 000

a. M porlistas=5

Interpretacion: El coeficiente de correlacion de Pearson, entre clima laboral y la productividad,
tomando como referencia a estos cinco empleados de recaudacion y atencion al cliente de
AGUAPAS E.P, nos indica por su valor de 0,796 una correlacion positiva entre la variable de
clima laboral y la variable de productividad por lo que se interpreta que mientras mejor sea la
valoracion del clima laboral por parte de sus colaboradores mayor sera un indice de

productividad.



Capitulo IV: Resultados y discusion.

4.1 Andlisis de Resultados (mas relevantes).

En este capitulo, se analiza en detalle los resultados de las encuestas de los factores laborales del
clima laboral, los datos recopilados y analizados presentan una perspectiva mas critica y detallada
en cuanto a los factores laborales que afectan sobre el clima laboral y su productividad dentro de
la empresa.

Dentro del area del clima organizacional se presentan mayormente balances neutros
correspondiente a este sector denotando una conformidad media entre los colaboradores
operativos de esta empresa, ilustrado en la primera pregunta (figura 2), sin embargo, el modo de
liderazgo y su nivel de aceptacion en la mayoria de sus encuestados que califican este factor
como eficiente y se sienten conformes con las medidas implementadas, un elemento importante
para la productividad de una empresa, lo cual esta demostrado en la segunday tercera pregunta

de la encuesta (figura 3 y figura 4). Su efecto en la empresa se ve reflejado con una mejora en el

trabajo en equipo y un mayor grado de motivacion que permite a los empleados tener un mayor
compromiso Yy esfuerzo en sus actividades laborales, aumentando la productividad.

En el area social, segln los datos de la encuesta en la cuarta pregunta (figura 5) se evidencio un
hallazgo significativo vinculado a la percepciéon de los colabores sus relaciones sociales en su
entorno laboral, concretamente un considerable nimero de los encuestados afirmo que la relacion
con sus comparieros de trabajo era buena, lo cual refleja un nivel notable en cuanto a relaciones
sociales, indicando un clima organizacional prospero teniendo efectos positivos en las areas de
motivacion y bienestar de los empleados, de la misma manera un grupo considerable de
colaboradores respondi6é que no son frecuentes las actividades de fortalecimiento social dentro
de la empresa lo cual no aporta un efecto positivo en creacion y refortalecimiento de relaciones
sociales entre los nuevos y antiguos empleados lo cual podria provocar futuras dificultades al
momento de trabajar en equipo dentro de los departamentos de la organizacion. Su impacto en el
desarrollo organizacional se denotaen la colaboracion afectiva de los integrantes colaborando en
las tareas y proyectos impuestos por la organizacion y la habilidad de resolucion de problemas
en donde los empleados se encargan y colaboran en los problemas y encuentran la solucion de
manera eficaz y réapida.

Dentro del factor de reconocimiento en la sexta pregunta (figura 7), se obtuvo un dato que causa
relevancia en cuanto a la importancia de la percepcion que tienen los colaboradores en base al
reconocimiento en el contexto laboral, el 90% de los colaboradores encuestados respondié que

no reciben ningun tipo de reconocimiento o recompensa dentro de su lugar de



trabajo, este resultado podria tener un efecto negativo en el sentido de satisfaccion laboral,
productividad y motivacion de los empleados. Ademas, este hallazgo podria sefialar posibles
mejores en las areas de talento humano para la implementacion de algin sistema de
reconocimiento o recompensa que establezca alguna escala de recompensa en base a algun logro,
aporte significativo o trabajo realizado por parte de algin colaborador incentivando su sentido
de motivacion y aporte hacia un servicio de excelente calidad, eficiente y eficaz generando
consecuencias positivas tanto para el colaborador como la empresa, ya que provocaria un
aumento significativo de la productividad al tener empleados que se esmeran por dar un excelente
trabajo a cambio de algun tipo de reconocimiento o recompensa. Su impacto en la productividad
se refleja en tener un cierto grado de desmotivacion en la cual los colaboradores no sienten la
necesidad de esforzarse mas de lo necesario al no obtener ningln tipo de reconocimiento o
recompensa provocando una satisfaccion laboral reducidaya que no se sienten valorados por su
esfuerzo afectando de forma negativa su desempefio generando una baja en la calidad del servicio
de los trabajadores.

Dentro del factor de motivacion en la décima pregunta (figura 11), se generd analisis detallado
de los datos obtenidos de la encuesta se revelo una division significativa entre los colaboradores
de la organizacion, cerca de la mitad de la poblacion encuestada manifestd que su nivel de
motivacion se encuentre en un nivel alto, un grupo considerable de empleados considera que su
motivacion se encuentraen un rango moderado, mientras que un grupo menor respondio sentirse
con una motivacion baja o nula.

Estos resultados resaltan la forma en la que el factor de motivacion debe abordarse de forma
estratégica dentro de la organizacion, enfocand ose en fortalecer este factor en aquellos grupos de
colaboradores que expresan niveles bajos de motivacion por medio de estrategias, planes e
incentivos que mejoren y fortalezcan su voluntad de trabajo mejorando su nivel de produccion y
servicio de sus actividades laborales.

Su impacto en la productividad se refleja en una mayor calidad del servicio prestado hacia los
clientes que acuden por servicios de agua, alcantarillado y aseo, al tener un gran nivel de
motivacion en la mayoria de los empleados esta organizacion brinda una mejor y satisfaccion al
cliente al recibirlo y tratarlo con una actitud positiva y enérgica que se convierte en un rasgo
eficaz en el desarrollo de servicios y procesos lo cual beneficia la productividad y eficiencia de

la empresa publica.



4.2 Contrastacion Teorica de Resultados.

El anlisis tedrico del proyecto integrador demuestra la influencia que tiene el clima laboral y
sus factores sobre la productividad de una empresa de servicios demostrando que el estado de un
ambiente organizacional tiene un rol primordial sobre el nivel de rendimiento de las actividades
laborales de una organizacion, reflejando en ella la calidad de su trabajo y el alcance de las metas
y objetivos. De la misma forma, tiene relacion con las perspectivas emitidas por Estraday Meza
(2020) ellas recalcaron la importancia de la formacion de un buen ambiente laboral y su efecto
en la productividad del trabajo, en el cual indican que en base a la percepcion del colaborador
sobre el clima organizacional de su lugar de trabajo se determina su nivel de motivacion
afectando de manera directa aspectos como su conducta, relacién social, y sentido de pertenecia
con la organizacion, los cuales son factores determinantes que influiradn sobre la cultura de trabajo
de la empresa y por ende en su manera de realizar sus actividades, desenvolvimiento social y
productividad. Ademas, resalta la transcendencia de mantener un nivel de motivacion positivo
debido a que su valoracion permite crear un clima laboral saludable y un rend imiento eficaz por
parte de los trabajadores de la empresa.

Un aspecto esencial en el desarrollo laboral de una empresa gira en torno al tipo de liderazgo que
se implemente dependiendo del modelo y medidas que este implique puede direccionar a la
empresa a formar un buen o mal rendimiento acorde a las 6rdenes y medidas a las que estén
sometidos. Segun el trabajo de investigacion de Prospel et. al (2022) el tipo de liderazgo tiene un
rol sustancial sobre la administracién y manejo de una organizacién ya que en base al modelo de
liderazgo se determina la forma de cooperacion entre lideres y empleados lo cual influye de
manera directa sobre el cumplimiento de metas y objetivos. En su investigacion determino en
base a la teoria de los rasgos, el tipo de gerente que muestre dotes de decision, control, escucha
activa, colaboracion y apoyo con sus integrantes tiene una mayor probabilidad de gerenciar una
empresa con éxito debido que le permite a sus trabajadores sentirse en un ambiente de confianza
con el gerente comunicandole sus aportes e ideas en el proceso de toma de decisiones por lo cual
sus empleados aumentaran sus niveles de motivacion al sentirse conformes con el tipo de lider
que los guia, en consecuencia el sentimiento de compromiso Yy voluntad de trabajo duro se vera
plasmado sobre el nivel de calidad del trabajo terminado, todo esto le permite a la organizacién
dirigida por este tipo de lider mantener un buen nivel de productividad tanto en sus productos
COMO en sus servicios a la comunidad.

Los resultados demostraron que el factor de las relaciones interpersonales es un componente

transcendental en la formacion y mantenimiento de un ambiente laboral saludable y su impacto



en la productividad. Daza et al. (2021) encontraron que lo que es conforme a entorno laboral se
evidencio que si el nivel de relaciones interpersonales de los integrantes esta en una buena
valoracién, esto contribuye al alcance de los objetivos organizacionales de la empresa debido a
que una buena relacion entre los integrantes promueve la colaboracion e integracion de los
mismos sobre todo con aquellos que son nuevos en la empresa, por consecuencia esto aumenta
la productividad de la organizaciéon al existir una coordinacion, colaboracién y apoyo entre
integrantes y departamentos promueve a la formacion de un ambiente laboral agradable para
todos los colaboradores generando en ellos un sentimiento de motivacion y compromiso con los
valores y objetivos que conlleva ser parte de una organizacion.

En relacién a los resultados se evidencio que la no aplicacién de un sistema de reconocimiento
en una empresa baja considerablemente la productividad y motivacion en una organizacion al no
existir ninguna retribucién o compensacion que premie el accionar destacado de un colaborador.
De la misma manera, Moreno y Guevara (2022) revelaron que aquellas empresas que no
implementaban sistemas de reconocimiento o recompensa, su nivel de satisfaccion laboral se
reducia considerablemente debido a que los empleados no sienten la motivacion ni voluntad de
hacer alguna accion de trabajo destacable o contribucion significativa al proceso de trabajo, en
cambio en aquellas empresas en las que se implementaba sistemas de reconocimiento y
recompensa su nivel de satisfaccién y motivacion era superior aquellas empresas que no
implementaban debido al nivel de satisfaccion y competencia constante que mantienen los
trabajadores por alcanzar metas u objetivos que les haga acreedor a algun tipo de reconocimiento,
recompensa 0 remuneracion por parte de la organizacion a su trabajo destacado.

4.3 Propuesta Integradora
MEDIDAS PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL

EN LA EMPRESA AGUAPAS E.P

La administracion efectiva del clima laboral es un factor fundamental para el desarrollo y éxito
de cualquier organizacion. La siguiente propuesta tiene como objetivo proponer planes de accion
para mejorar el clima laboral en la empresa AGUAPAS E.Pde la ciudad de Pasaje, de un entorno
organizacional positivo en el bienestar de los colaboradores y productividad de la empresa
publica, esta propuesta analizo los factores laborales que componen el clima laboral e identifico
los sectores que requieren un plan de accién de mejora para el fortalecimiento de estas areas y
desarrollo del clima laboral, estos planes requieren de la participacion activa de todos los
colaboradores administrativos de la organizacion buscando formar un ambiente de participacion

e inclusion entre todos los colaboradores de la empresa AGUAPAS E.P.



La mejora del clima organizacional en la empresa AGUAPAS E.P es una necesidad en la
situacion laboral actual. De acuerdo a Pérez (2017) citado por Checaet al. (2020) el bienestar de
los colaboradores y un clima de trabajo saludable son elementos fundamentales para que una
organizacion se desarrolle y crezca por tal motivo es fundamental mantener estos dos aspectos
en un rango positivo porque en base a su desenvolvimiento laboral es que es llevan a cabo los
procesos de trabajo que luego convierte en bienes o servicios hacia la comunidad. El clima laboral
y sus factores presentan dificultades que requieren planes de accion por parte de la organizacion,
estos problemas afectan el trabajo y desarrollo de la empresa que se ve reflejado en el desempenio

de sus actividades y calidad de sus servicios a la comunidad.

El método ejecutado en la propuesta integradora sera el método de “Plan de accion correctiva”
que consiste en identificar en base a resultados previos problemas o deficiencias y luego proponer
planes de accion correctiva con el objetivo de eliminar dichas deficiencias en la zona del caso.
Estos programas de acciones se veran limitados por varios factores en los cuales se encuentra la
falta de tiempo con respecto a su periodo de duracion ademas existiran inconvenientes de horario
con respecto a la disponibilidad de los colaboradores administrativos que se encontraran en
situaciones laborales importantes y presentaran algtn tipo de dificultades para ser participes de

los planes de accion.

Esta propuesta integradora se fundamenta en la premisa de que un clima laboral positivo y
agradable es sustancial para el desarrollo y crecimiento empresarial productivo de AGUAPAS
E.P por lo tanto su implementacién es un paso fundamental hacia el cumplimiento de las metas
y objetivos empresariales que se haya propuesto la organizacién, ademas que beneficia el

bienestar de sus trabajadores.

Las medidas a realizar son:

. Capacitacion sobre relaciones humanas.
. Plan de sistema de reconocimiento y recompensa
. Capacitacion sobre atencion al cliente.

Estas actividades estdn basadas en los resultados de la encuesta realizada a los colaboradores
administrativos de la empresa publica AGUAPAS E.Pen donde se identificaron ciertos aspectos
que muestran una valoracion baja o negativa que afecta el clima laboral en esta organizacion por
lo cual las siguientes medidas y actividades tienen el fin de mejorar el rendimiento en estos

aspectos laborales.



4.4 Valoracion de la Factibilidad: Dimensiones Técnica - Economica -Social-Ambiental.
4.4.1 Dimension Técnica.

La realizacion de esta propuesta se lleva a cabo en la Empresa Publica de Agua, Alcantarillado y
Aseo de Pasaje “AGUAPAS EP”. Esta empresa se encuentra ubicada en Ecuador en la provincia
de El Oro en el canton Pasaje, especificamente en la direccion de la calle Piedrahita y Eloy

Alfaro.

Figura 21 Ubicacion de AGUAPAS EP

Plaza San Antonio
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Esta empresa publica se compone de 180 colaboradores en total, los cuales desempefian sus
funciones en diversos niveles y proceso. Al ser una empresa publica esta cuenta con un gran

numero de empleados distribuidos por varios niveles, secciones y departamentos.



Figura 22 Organigrama de AGUAPAS EP
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Fuente: Manual de Funciones de la empresa AGUAPAS EP.

4.4.2 Dimension Economica.
Para llevar a cabo los planes de accion de la propuesta integradora se utilizaran los

recursos de la empresa publica con el objetivo de optimizarlos y aprovechar al méximo el talento
de la organizacion.

« Capacitacion sobre relaciones humanas



Figura 23 Capacitacion sobre relaciones humanas

CAPACITACION SOBRE RELACIONES HUMANAS

Lugar Auditorio del GA.D de Pasag
Modalid ad Presencial
Producto
Objetivo Actividades Fecha Hora Responsable esperado Presupuesto
Talleres de comunicacicn 02 de Octubre  10HOO- 12HO0  Jefe de RRHH $ 50,00
Charla sobre empatia 03 de Octubre  10HOO - 12H0O § 50,00
Psicologo
Analisis de casos reakes 04 d2 Octubre  10HOO - 12HOO $ 50,00
Mejorar 1a calidad de las Certificado de

relacione s inferpersonales .
- e . Jefa de Talento aprobacion -

ki a.mbieme: lab\:tral denfro Ejercicio de trabajo en equipo 05 de Octubre  10HOO - 12H00 Humano Mejora conductual 5 50,00
de 1a organizacion.
Sesiones de resoucion de 06 de Octubre  10HOO - 12H00 $ 50,00
conflicto
Psicologo
Entenamiento de 09 de Octubre  10H00 - 12H00 3 50,00
retroalimentacion
Evaluacion d conocimientos 10 ée Octubre  10HO0-12HO0  Jefe de RRHH $ 50.00
impartidos
Enfrega de certificados 10 de Octubre  12HO00 - 13HOO Gerente $ 20000

Esta capacitacion se enfocd en el fortalecimiento del factor de relaciones interpersonales para la
mejora del clima laboral, esta planificacion busca mejorar el &mbito social dentro de la
organizacion por medio de unaserie decharlas, entrenamientos y actividades para los integrantes,
fomentando u grado de cooperacién grupal para un mejor entendimiento y correlacién entre
compafieros de trabajo, la realizacién de esta capacitacion tiene una inversion total de $550,00
los cuales seran cubiertos por los recursos de la empresa publica.
« Sistema de reconocimiento y recompensa hacia los empleados de la empresa.
Figura 25 Plan de sistema de reconocimiento y recompensa

PLANDE SISTEMA DE RECONOCIMIENTO Y RECOMPENSA

Lugar Sala de reuniones de AGUAPAS EP
Modalidad Presencial
Producto
Objetivo Actividades Frecuencia Responsable esperado Presupuesto

Reconocer publicamente los Tefe de Talento Carta de

logros de un empleado Mensual o 5 2000
. Humano felicitacion
Motivar 2 bos durante una reunion
empkados porsu
" Desta lead
desempefio y Z oo T epeedd Mensud JefadeRRHH  Certficado 000
contrbucion aléxito “2% B
de h organizacion
Entregar reconocimientos Al Cetette Placa de g 20000

par desempefio e pmplar reconocimiento




Este plan de sistema de reconocimiento y recompensa se baso en el factor de motivacion, este
sistema tiene como fin crear una cultura de motivacion y competencia dentro de la organizacion
en donde realicen su mejor esfuerzo en sus actividades con el objetivo de obtener un
reconocimiento 0 recompensa que premie su arduo trabajo dentro de la empresa, su
implementacion tiene una inversion total de $270,00 que seran financiados por los recursos
econdmicos de la propia organizacion.

« Tercer plan de accion: Realizar una capacitacion sobre atencion al cliente.

Figura 24 Capacitacion sobre atencion al cliente

CAPACITACION SOBRE ATENCION AL CLIENTE

Lugar Auditorio del GAD de Pasaje
Modalidad Presencial
Producto
Objetivo Actividades Fecha Hora Responsable esperado Presupuesto
Introduccion al servicio al cliente 06 de Noviembre  14HO00 - 16H00 Jefa de Talento $ 50,00
Humano
Comprension e las necesidades 7 4. \viembre 14500 - 16H00 $ 50,00
del cliente .
Psicologo
Conmmnicacicn afactiva 08 de Noviembre 14HO00 - 16H00 $ 50,00
Jefe de
Resolicion de problemas 09 de Noviembre 14H00- 16H00  Departamento $ 50,00
Turidico
Propordonar alos T de Area e
empleados las Conocirmiento del servicio 10de Noviembre 14H00- 16H00 ~ ° " & $ 5000
conocimientos v : ung ]
habilidades para mejorar Certific acl.o. de
. . . i . . Jefe de Area de aprobacidn <
su desempefio en e Manejo de sistemas y tecnologia 13 de Noviembre  14H00 - 16H00 Sistemas $ 50,00
servidio al ciente v o
g d llo.
PrOMOVEL SU ASSATOT0- < cenarios de sinmiacion 14 de Noviembre  14H00 - 16800 $ 50,00
Jefe de RRHH
Esmtblecimiento de estandares de $ 50,00
servido 5 de Novies s 14 -
15 de Noviembre  14HO00 - 16H00 Tefs de Talento
Humano
= Novie: : 14 -
Trabajo en equipo 18 de Noviembre 14H00 - 16H00 5 5000
19 de Noviembre 14HO00 - 16H00 $ 50,00
Evaluacion Jefe de RRHH
Entrega de certificados 19 de Noviembre 16H00 - 17H00 Gerente $ 200,00

Este plan de accion detalla el procedimiento a seguir para llevar a cabo una capacitacién sobre
atencion al cliente con el fin de mejorar las habilidades y proporcionar un mayor conocimiento a
los colaboradores sobre como actuar en una situacion particular con un cliente para que realicen
la mejor opcion conforme a la situacion presentada. Esta capacitacion tiene una inversion total
de $700,00 que serdn pagados en su totalidad por los recursos econdémicos de la empresa
AGUAPAS EP.

4.4.3 Dimension Social

La dimensidn social de esta propuesta integradora se enfoca en el impacto que los resultados de
los planes de accion tendran sobre el activo humano lo cual tendrd un efecto positivo sobre ellos

y su capacidad para la atencion al cliente y la comunidad conformada por la poblacion de la



ciudad de Pasaje. Ya que existira una mejor recepcion por parte de los trabajadores hacia la
clientela los cuales percibiran una atencion mejorada y personalizada por parte de los
colaboradores lo cual dard mayor satisfaccion al cliente y una mejor reputacion y legitimidad a
la organizacion por la calidad de sus servicios.

Estos planes de accion permitiran tener una mejor relacion con los clientes, al sentirse atendidos
de una manera amigable, eficaz y rapida, habra puntualidad en los pagos de los servicios de
AGUAPAS EP generando una mayor recaudacién y por consecuencia un aumento de la
productividad y efectividad de la empresa publica.

4.4.4 Dimension Ambiental

La dimension ambiental de esta propuesta no tendria ningun tipo de afectacion sobre el medio
ambiente, ya que, los planes de accion descritos son de caracter social lo cual no guarda ninguna
relacién con el medio ambiente, por lo cual la dimension ambiental en esta propuesta no aplicaria

para este tipo de dimension.



Capitulo V: Conclusiones y Recomendaciones.

5.1 Conclusiones

El diagnostico de la empresa AGUAPAS EP se realiz6 con la identificacion del clima laboral
por medio de la evaluacion del entorno laboral de la organizacion y en base a ello elaborar las
preguntas correctas usando los factores como indicadores del objeto de estudio. Mediante el uso
dela herramienta de la encuesta se logré la obtencion de las valoraciones de los factores laborales
que conforman el clima laboral; ademas, se preciso el tipo de impacto que tenian dichos efectos
laborales sobre la productividad de AGUAPAS EP por medio de su evaluacion logrando la
determinacion de la influencia del estado del clima laboral.

Lo argumentado evidencia que el efecto de los factores laborales en la productividad se estudio
mediante el uso de las herramientas adecuadas del analisis del clima laboral, lo que permiti6
establecer los indicadores de medicion y obtener informacion precisa sobre el clima
organizacional de la empresa, lo cual sirvio para la elaboracion de la propuesta integradoray sus
planes de accion descritos en ella para la mejora del clima laboral de la organizacion

5.2 Recomendaciones

Con base en las conclusiones, se recomienda realizar de forma frecuente diagnosticos sobre el
entorno laboral de la organizacién para conocer de manera periédica que tipo de entorno esta
pasando la organizacion. Ademas, se aconseja mejorar los factores de la empresa AGUAPAS EP
a través de medidas, cambios de politicas y mecanismos de trabajo que tengan como fin mejorar
el clima organizacional dela empresa y su impacto en la productividad de la empresa. Por Gltimo,
se insta establecer medidas para el clima laboral con el propésito de por medio de indicadores

laborales saber que areas o factores necesitan mejorarse dentro de la empresa AGUAPAS EP.
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5.4 Anexos

5.4.1 Encuesta

UNIVERSIDAD TECNICA DE MACHALA

Encuesta de proyecto integrador de “Clima Laboral: Un anélisis desde los factores que afectan
la productividad en la empresa AGUAPAS E.P.”, dirigido al personal administrativo de la
empresa AGUAPAS E.P. de laciudad de Pasaje.

Indicaciones: Lea detenidamente cada pregunta y marque con una X segun su

criterio

PREGUNTAS

1. ¢Como considera usted el clima laboral dentro de la organizacion?

0

O

0

0

O

Muy positivo
Positivo
Neutro
Negativo

Muy negativo

2. ¢Qué calificacion le da al liderazgo actual de la organizacion?

O o o o o

Muy eficiente
Eficiente
Neutro

Poco eficiente

Nada eficiente

3. ¢Como se siente respecto al modo de liderazgo dentro de la organizacion?

(]

N R N R B B O

Muy satisfecho

Satisfecho

Algo satisfecho

Insatisfecho

Totalmente insatisfecho



¢ Que calificacion describe su relacion social con sus compafieros de trabajo?
1 Excelente

Bueno

Regular

Malo

O o o O

Pésimo

¢Con qué frecuencia se realizan actividades de fortalecimiento social en la
organizacién?

1 Muy frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente

O o o o

Nunca

¢Recibe algun tipo de reconocimiento por parte la organizacion?

0 Si

7 No

¢ Que tipo de reconocimiento recibe?

71 Bono econdmico

71 Carta de felicitacion

1 Certificado

"1 Ninguno

¢Cuan importante es que los miembros de la organizacion formen parte del proceso
de toma de decisiones?

) Muy importante

[] Importante

1 Moderadamente importante

'l Poco importante
U

Nada importante



9. ¢Con qué frecuencia su opinion u aporte es tomado en cuenta en el proceso de toma
de alguna decision?

Muy frecuentemente

Frecuentemente

Ocasionalmente

Raramente

0 N A A A N B O

Nunca

10. ;,Cuan motivado se siente?

-

Muy motivado
Motivado
Medianamente motivado

Poco motivado

[ N A B

Nada motivado

11. ¢Considera importante el factor de motivacion en el nivel de productividad de la
organizacion?

Muy importante

Importante

Moderadamente importante

Poco importante

O o o o O

Nada importante

12. ¢ Cémo calificaria el grado de trabajo en equipo dentro de la organizacion?
"1 Excelente

Bueno

Regular

Malo

O o o o

Pésimo
13. ¢Con que frecuencia realizan trabajos de fortalecimiento de trabajo en equipo

dentro de la organizacion?
"1 Muy frecuentemente

Frecuentemente
Ocasionalmente

Raramente

O o o o

Nunca



14. ¢ Con que grado identificaria su sentido de pertenencia en la organizacion?
1 Muy identificado

Identificado

Medianamente identificado

Poco identificado

O O o O

Nada identificado

15. ¢ Para obtener un nivel 6ptimo de productividad, cuan importante considera que es
el sentido de pertenencia sobre el lugar de trabajo?

Muy importante

Importante

Moderadamente importante

Poco importante

[ N A B

Nada importante

16. ;Como se siente respecto a las herramientas proveidas para el desarrollo de sus
actividades laborales?

Muy satisfecho

Satisfecho

Algo satisfecho

Insatisfecho

O o o o O

Totalmente insatisfecho

17. ¢ Cémo calificaria su espacio de trabajo?
"1 Altamente adecuado

Medianamente adecuado

Adecuado

Poco adecuado

O o o O

Inadecuado



