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RESUMEN

La presente investigacion tiene como tema ANALISIS DEL CLIMA LABORAL Y
FACTORES DE ESTRES EN LOS SERVIDORES PUBLICOS EN LA ESCUELA
TECNICA DE LA FUERZA AEREA, LATACUNGA, el objetivo se centra en determinar la
correlacion entre el estrés y el clima laboral, el enfoque aplicado es de caracter cuantitativo,
descriptivo y correlacional, con una modalidad bibliografica y de campo; la poblacion objeto
de estudio esta conformada por 400 personas, para la recoleccion de datos se utilizé un
cuestionario aplicado a 203 funcionarios que son parte del objeto de estudio. La primera parte
del cuestionario esta vinculada con los datos demograficos; en la segunda seccidn, se evallia el
clima laboral, con 50 planteamientos, medidos en una escala tipo Likert del 1 al 5; en la tercera
seccion, se evalua el estrés laboral, para lo cual se empled el cuestionario MBI (Burnout)
conformado por 22 planteamientos medidos en una escala tipo Likert del 1 al 7. Con relacion a
la valoracion global del clima laboral, el valor promedio de 181,625 indica que el clima es
favorable. En cuanto al nivel de estrés laboral, el agotamiento emocional como la
despersonalizacion son moderados, mientras que la realizacion personal es alta, lo que
evidencia que la percepcion es buena con relacion al trabajo y el desarrollo profesional. La
mujer muestra un menor nivel de agotamiento emocional y de despersonalizacion que el
hombre, pero menor nivel de autorrealizacion. Los coeficientes de correlacion en ningin caso
resultan ser suficientemente elevados para mostrar una relacion fuerte entre las dimensiones del
clima y del estrés, aunque gque para el agotamiento emocional se evidencia una relacién inversa
con la autorrealizacion, la comunicacion y las condiciones laborales, de manera similar a la
despersonalizacion.

Palabras Clave: Agotamiento emocional, Autorrealizacion laboral, Clima laboral,

Condiciones laborales, Estrés laboral
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ABSTRACT

The present research focuses on the ANALYSIS OF WORK ENVIREMENT AND STRESS
FACTORS AMONG PUBLIC SERVANTS AT THE AIR FORCE TECHNICAL SCHOOL
IN LATACUNGA. The main objective is to determine the correlation between stress and the
work environment. A quantitative, descriptive, and correlational approach was applied,
utilizing both bibliographic and field modalities. The study population consist of 400
individuals, and data were collected through a questionnaire administered to 203 employees
who are part of the study group. The first section of the questionnaire is related to demographic
data; the second one evaluates the work environment with 50 items measured on a Likert scale
from 1 to 5; and the third section assesses work-related stress using the MBI (Burnout)
questionnaire, which includes 22 items measured on a Likert from 1 to 7. Regarding the overall
assessment of the work environment, emotional exhaustion and depersonalization are moderate,
while personal accomplishment is high, suggesting a positive perception of work and
professional development. Women exhibit lower levels of emotional exhaustion and
depersonalization compared to men but also show a lower level of personal accomplishment.
The correlation coefficients do not show a strong relationship between the dimensions of works
environment and stress. However, an inverse relationship between emotional exhaustion and
personal accomplishment, communication, and working conditions is evident, similar to
depersonalization.

Keywords: Emotional exhaustion, Work-related personal accomplishment, work

environment, working conditions, work-related stress.
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INTRODUCCION

La correspondencia entre el estrés y el clima laboral debe ser abordado de manera
integra relacionandolo a la gestién organizacional y salud ocupacional, centrado en las
instituciones que su por naturaleza exige un desempefio extenuante como es el caso particular
de las Fuerzas Armadas. La presente investigacion se orienta a los miembros de la Escuela
Técnica de la Fuerza Aérea en el cantdn Latacunga, con el propdsito de identificar como estos
componentes influyen en el desempefio de los funcionarios

La investigacion esta segmentada en cinco capitulos, el primero relacionado al
planteamiento del problema,

El ambiente laboral y el estrés en el trabajo son cruciales para la satisfaccion y
rendimiento de los empleados. Entender como estos elementos influyen en el personal es
especialmente importante en contextos militares, como en la Escuela Técnica de la Fuerza
Aérea, donde las demandas y la presion son elevadas. El propésito de este estudio es examinar
coémo el estrés y el entorno de trabajo impactan a los empleados de esta institucion y desarrollar
estrategias para optimizar el ambiente laboral y mejorar el bienestar de los trabajadores.

La finalidad es indagar la conexion entre el estrés y el ambiente laboral de los servidores
publicos en la Escuela Técnica de la Fuerza Aérea, Latacunga con miras a generar espacios de
trabajo que sean saludables y aptos para que en ellos se desarrollen las labores de la masa
laboral.

En el segundo capitulo se revisan teorias y estudios anteriores relacionados con el clima
organizacional y el estrés laboral. El estrés en el trabajo se entiende como la respuesta
emocional y fisica que surge cuando las demandas laborales superan la capacidad del empleado

para entenderlas.



El Modelo de Burnout de Maslach y Jackson (1981) resulta fundamental para el
desarrollo de esta investigacion, ya que describe el estrés en términos de realizacion personal,
despersonalizacion y agotamiento emocional.

El clima laboral, que abarca aspectos como las relaciones interpersonales, la estructura
organizacional, la comunicacion y las condiciones de trabajo, afecta directamente la

productividad y satisfaccion laboral, asi como el nivel de estrés.



CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1. Formulacién del problema

Ecuador enfrenta una realidad significativa en cuanto al estrés laboral, el cual se
presenta como una amenaza concreta. El estrés se manifiesta como una respuesta fisica y
emocional cuando la presion laboral excede las capacidades del trabajador, ya sea debido a
exigencias excesivas o destructivas del puesto.

En este orden de ideas se entiende que esta labor investigativa tiene importancia por
cuanto se encamina a abordar el clima laboral de los empleados pablicos que laboran en el
contexto de trabajo seleccionado, entendiendo que si no se estudia esta problematica se corre el
riesgo de que pueda incidir negativamente en las interrelaciones que se han en este contexto, lo
que a su vez puede llevar al deterioro del ambiente laboral.

En este punto, resulta valido apuntar que el estrés y clima laboral son elementos
determinantes de la dindmicas en las organizaciones, puesto que el estrés laboral se concibe
como aquella respuesta que manifiesta un individuo que puede materializarse en el plano fisico
por medio de dolor de cabeza, cansancio y hasta con la disminucion de la productividad, asi
como también con respuestas en el ambito emocional como episodios de ansiedad y hasta con
cuadros de depresion.

Entre tanto, el clima laboral tiene que ver con las caracteristicas y/o condiciones propias
de un ambiente de trabajo que de alguna manera pueden condicionar la percepcion de la masa
trabajadora, por lo que debe considerarse la importancia de emprender acciones dirigidas a
propiciar condiciones positivas que incidan en el bienestar general de los empleados y con ello
combatir las posibles consecuencias de un clima laboral negativo

Segun las investigaciones de Hoyo Delgado (2019), el estrés es un fenGmeno creciente

con consecuencias significativas, ya que puede impactar tanto el bienestar fisico como



psicoldgico, ademas de perjudicar la salud de las organizaciones. Este factor tiene el potencial
de disminuir tanto la salud individual como la eficiencia social y organizacional. En gran
medida, actua en el lugar de trabajo, donde la magnitud de los problemas relacionados con el
estrés ha ido en aumento, reflejando como el caréacter del trabajo ha cambiado radicalmente en
las Gltimas décadas. Asi como el séptimo arte ha sabido apreciar y adaptar las obras de grandes
autores literarios, el entorno laboral ha tenido que adaptarse a la creciente demanda de esfuerzo
mental, impulsado por la informatizacion del proceso de produccion. El ritmo de trabajo, que
no deja de incrementarse, obliga a un nimero menor de trabajadores a alcanzar los mismos
resultados, e incluso mayores, que en el pasado. El estrés, en este contexto, se presenta como la
inevitable consecuencia de la adaptacion de nuestro cuerpo y mente al cambio, exigiendo un
esfuerzo fisico, psicologico y emocional.

El clima laboral es un elemento determinante para generar satisfaccion en la masa
laboral lo que a su vez coadyuva en el incremento de la productividad en el contexto
organizacional respectivo, motivo por el cual el clima laboral suele ser asociado con el éxito de
las empresas indistintamente de la naturaleza del giro econdémico al cual se dediquen. Partiendo
de esta linea de pensamiento se comprende que es necesario que en las empresas se disefien y
apliquen encuestas cuya finalidad sea la de determinar el nivel de satisfaccion que los
trabajadores experimentan respecto del contexto en el cual desarrollan sus labores diarias,
puesto que de este modo se podrian identificar aquellas areas en las que se debe mejorar y
aplicar correctivos para propiciar un ambiente laboral que sea adecuado, porque en caso
contrario pueden generarse contextos desfavorables, lo que puede conducir a disminuir la
productividad en la empresa respectiva (Questionpro, 2023).

Por tanto, para la implementacion de acciones de mejora de la productividad empresarial
y/o institucional y que favorezcan la optimizacién de la calidad de vida, es necesario explorar

la forma en la que el clima laboral y el estrés pueden verse influenciados, de lo cual puede



depender que las condiciones de un contexto laboral sean satisfactorias o desfavorables para los
trabajadores.

Para desarrollar estrategias que optimicen la eficiencia organizacional y el bienestar de
los empleados, es crucial comprender como el clima laboral se relaciona con el estrés. El estrés
laboral puede favorecer a la creacion de un contexto laboral lleno de tensiones, problematico y
con menor indice de productividad; a su vez, un entorno negativo, caracterizado por demandas

laborales excesivas, puede exacerbar estos efectos.

Las investigaciones en América Latina sugieren una clara relacion entre el estrés laboral
y el clima organizacional. El apoyo organizacional, una comunicacion eficaz y el
reconocimiento adecuado pueden reducir significativamente el estrés entre los empleados. En
contraste, un ambiente de trabajo desfavorable puede intensificar el estrés y perjudicar tanto el
rendimiento como el bienestar de los trabajadores (Robles-Acosta et al., 2020; Arosemena y

Cordoba-Garcia, 2024).

Segun Robles-Acosta et al. (2020), existe una relacion inversamente proporcional entre
el clima laboral, el estrés y las cargas laborales, ya que los niveles de estrés tienden a disminuir
con la mejora del ambiente laboral. En particular, el estudio de Arosemena y Cérdoba-Garcia
(2024) revel6 que una adecuada gestion y un entorno de trabajo favorable contribuyen a bajos
niveles de estrés en los empleados de una organizacion gubernamental del sector salud en
Panama.

En Colombia, la investigacion de Obregon Cafion y Zuluaga Jiménez (2022) muestra
que los empleados experimentan estrés en momentos especificos de sus actividades, en lugar
de a lo largo de toda la jornada laboral. Este estrés varia en funcion del nivel de cargo y las

responsabilidades asociadas. Aungue algunas situaciones, como la necesidad de completar



multiples proyectos rapidamente, pueden causar frustracion, el estrés se presenta
principalmente en tareas concretas. A pesar de que algunos roles no siempre coinciden con el
perfil del cargo, la empresa ofrece un entorno de trabajo saludable con buena iluminacion, sillas
ergonomicas, wifi y mesas, promoviendo un ambiente laboral comodo. La comunicacion,
aunque inicialmente dificil, ha mejorado y se valora su importancia. Los empleados aprecian
positivamente el clima organizacional, destacando la comunicacion, el respeto, la escucha y los
espacios para la integracion.

En Ecuador, se han desplegado numerosos estudios investigativos por diversos autores
que también confirman esta relacion inversa. Moreira y Rodriguez-Alava (2021) encontraron
que en el Cuerpo de Bomberos de Portoviejo existe una correlacion inversa entre un ambiente
laboral positivo y niveles bajos de estrés. Ademas, estudios como los de Ortegano et al. (2023)
y Maldonado et al. (2023) corroboran estos hallazgos.

Ruiz-Frutos et al. (2022) realizaron una investigacion con el que fue posible determinar
que la insatisfaccion de los trabajadores y el alto nivel de estrés fueron elementos considerables
que propiciaron la angustia del grupo poblacional abordada. Entre tanto, Bailon-Gonzalez y
Cedefio-Zambrano (2022), desplegaron un estudio en el que abordaron sujetos del contexto
escolar en la provincia de Manabi con los que confirmaron que en este contexto los trabajadores
son expuestos a altos niveles de estrés, lo que afecta el clima de trabajo, entorpeciendo el
rendimiento de la masa trabajadora.

La investigacion cientifica se ha rendido ante algunos de los factores mas complejos del
entorno laboral. En Latacunga, estudios como los de Beltran et al. (2023) para la empresa
DICOLAIC S.A. han identificado una correlacién débil entre el estrés y el clima laboral,
reflejando la sutileza y la dificultad de medir la interaccion entre estos elementos. Al igual que
en el séptimo arte, donde algunas obras literarias no siempre encuentran una adaptacion fiel,

investigaciones como las de Desa et al. (2018) sugieren que no existe relacion significativa
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entre el estrés y el clima laboral. Esta aparente desconexion también se evidencia en los estudios
de Tipan y Garzon (2023) sobre trabajadores del sector lacteo en Mulalo, y en el analisis de
Jiménez (2019). Con la vista puesta en estos resultados, el propdsito de esta investigacion es
explorar a fondo la relacién entre el estrés y el clima laboral, con el fin de dar respuesta a la
pregunta de investigacion que motiva este estudio. ;Como incide el estrés y el clima laboral en

el despefio de los servidores publicos del contexto laboral seleccionado?

2. Justificacién

El estrés laboral, se viene perfilando como un aspecto que afecta la salud mental de los
trabajadores, al punto de ser una de las problematicas mas comunes en la actualidad, lo cual
puede tener incidencia en la productividad de los entes organizacionales. En este sentido, se ha
manifestado la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), instancia internacional competente
en la materia que ha manifestado que el estrés se ha transformado en uno de los retos de mayor
envergadura actualmente.

El personal administrativo y docente de estas instituciones, asi como los empleados del
sector publico, enfrentan numerosos desafios.

Ahora b9ien, determinar las causas que generan estrés en los trabajadores y su
correlacién con el clima laboral brindara a la organizacion informacion pertinente para que
pueda implementar medidas para mejorar el bienestar de sus trabajadores, lo que reducira la
rotacion, el absentismo y aumentara la satisfaccion laboral. Un entorno laboral mas saludable
también puede incrementar la eficiencia y productividad del personal, lo que, a su vez,
beneficiara a los estudiantes y mejorara la calidad del servicio educativo.

Las instituciones educativas publicas tienen la obligacion de garantizar condiciones
laborales adecuadas y de cumplir con las normativas, incluyendo la atencién a riesgos

psicosociales como el estrés.



Este estudio beneficiara a un amplio espectro de interesados. Los trabajadores, en primer
lugar, experimentardn menos estrés, mejoraran su bienestar general y veran incrementada su
satisfaccion en el trabajo. Los gerentes de recursos humanos podran influir en la calidad de la
ensefianza y la prestacion de servicios al ciudadano al fomentar un entorno laboral saludable;
adicionalmente, los empleados de instituciones educativas y del sector publico se verdn
beneficiados de manera indirecta.

Esta labor investigativa busca otorgar los fundamentos validos a partir de los cuales se
puedan disefiar y ejecutar politicas publicas con miras a que se construyan y garanticen
contextos laborales favorables en los que sea posible que los trabajadores desempefien sus
funciones. De igual forma de este estudio se desprenden lineas de investigacion que pueden ser
consideradas por otros autores para el despliegue de futuros estudios.

En atencion a lo antes expuesto, se puede afirmar que una de las intenciones de este
estudio ha sido propiciar y fomentar el estudio de las variables abordadas como lo son el estrés
y el clima laboral, puesto que se considera determinante que por medio de investigacion que
generen resultados validos para la comunidad cientifica, se puedan examinar los postulados
tedricos que respaldan estas variables, al tiempo que se aborden datos estadisticos que den
cuenta de la situacién actual ofreciendo la oportunidad de sistematizar esta informacion en un
solo texto con el que sea posible existir reflexiones finales y recomendaciones Utiles para el

contexto laboral seleccionado.

3. Objetivos

3.1.  Objetivo general

Analizar la relacion entre el estrés y el clima laboral de los servidores publicos de la

Escuela Técnica de la Fuerza Aérea, Latacunga
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3.2. Objetivos especificos

e Identificar los niveles de estrés y las condiciones del ambiente laboral entre los

servidores publicos.

e Evaluar el comportamiento, el grado de estrés y el clima laboral

e Proponer estrategias para reducir el estrés y optimizar el clima laboral

3.3.

Tabla 1.

Esquema de actividades relacionadas con los objetivos

Actividades y sistemas de tareas en relacion con los objetivos planteados

Obijetivo especifico Actividades Cronograma Productos
Objetivo 1 e Revision Sistematica de Semana 1-6  Documento resumen de
Literatura para Identificar los principales resultados
Identificar los niveles de  Metodologias de de la revision sistematica
estrés y las condiciones Medicion Informe que incluye un
del ambiente laboral e Aplicacion de analisis y una
entre los servidores Cuestionarios para Medir interpretacion  de  los
publicos. Clima Laboral y Estrés resultados.
Objetivo 2 e Andlisis de los resultados Semana 7-12 Diagnéstico  de  los
de los factores o factores que aumentan el
Evaluar el  dimensiones que estrés en los servidores
comportamiento, el  constituyen el nivel de prIicos_
grado de estrés y el  estrés Diagnostico dt_a los
clima laboral ¢ Analisis de los resultados factores que contribuyen a
de los factores o mejorar el clima laboral de
dimensiones que los servidores publicos
constituyen el nivel de Calcular los coeficientes
clima laboral de correlacion entre el
e Estimacion de la relacion clima laboral y el estres.
entre el estrés y el clima
laboral
Objetivo 3
Proponer estrategias Desarrollo de estrategias Semana 13-  Matriz de Estrategias para
enfocadas a reducir el estrés 16 Mejorar el Clima Laboral

para reducir el estrés 'y
optimizar el clima
laboral

laboral

y Reducir el Estrés

Laboral

Nota: La tabla registra el esquema de actividades relacionadas con los objetivos
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4. Beneficiarios del proyecto

Dentro de los beneficiarios se encuentran la poblacion objeto de estudio que son parte
de la Escuela Técnica de la Fuerza Aérea, Latacunga, en la que los servidores publicos sean

parte de un buen clima laboral.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

5. Clima laboral

5.1 Conceptualizacion

El clima laboral, se refiere a la percepcion general que tienen los empleados sobre su
espacio en el cual ejercen sus actividades. Esta conceptualizacion comprende elementos
cruciales que van desde las relaciones interpersonales, la comunicacién, la motivacién y los
niveles de satisfaccion de los trabajadores.

El ambiente de trabajo, tal como lo definen (Cruz & Zufiiga et al. en 2021), esta
compuesto por todos los factores que pueden afectar la actividad laboral en una oficina, fabrica
0 empresa. La percepcion de caracteristicas organizacionales que sean duraderas y medibles
permite el diagnostico y las posteriores acciones preventivas y correctivas.

Vallejo Orddfiez (2021) sefiala que, mas alla de considerar el clima laboral como una
simple percepcion, el andlisis de la investigacion ha revelado la ausencia de un proceso bien
definido para supervisar la productividad laboral. Esta carencia ha llevado a recomendar la
creacion de un sistema que registre la produccion y los recursos utilizados por unidad de tiempo.
Ademas, se ha detectado una percepcion desfavorable del clima laboral, lo que resalta la
necesidad de implementar programas de capacitacion centrados en el desarrollo y la gestién de
conflictos, dado que esta area mostrd una baja aceptacion.

Desde su introduccion en la década de 1930, el concepto de clima laboral ha
evolucionado considerablemente. Kurt Lewin, el cual es considerado como el precursor en el
abordaje del comportamiento organizacional, fue quien introdujo la idea de que el entorno
laboral influye en la conducta de los trabajadores (Adelman, 1993). Con el tiempo, numerosos
investigadores han desarrollado este concepto, diferenciandolo de otros como la cultura
organizacional.

13



Tabla 2.

Aportes de autores a la conceptualizacion del clima laboral

Autores Fecha Descripcion del Aporte o Modelo

Introdujo el concepto de que el entorno laboral influye en el comportamiento
Kurt Lewin 1930s de los empleados (Adelman, 1993). Subrayé la relevancia del clima laboral
para optimizar el desempefio y satisfaccion de la masa laboral.

Disefio una prueba de cuatro sistemas para la gestién por medio del cual se

Rensis Likert 1961 o X .
puede incidir en el clima organizacional.

Enlistaron las dimensiones del clima laboral dentro de las cuales se

Litwin y Stringer 1968 .
y g encuentran la estructura, responsabilidad y recompensas.

Schneider y 1968 Presentaron una conceptualizacion del clima psicologico concentrandose en

Bartlett los puntos de vista de cada trabajador.

BUMS 1978 Destact el efecto del liderazgo en el clima laboral, diferenciando entre
liderazgo transaccional y transformacional.

. Segun su teoria de la autodeterminacién, la autonomia es crucial para el

Deci y Ryan 1985 . g L P
bienestar y la motivacion.
Investigo la justicia organizacional, diferenciando entre justicia

Greenberg 1987 g J . .g . .
procedimental y distributiva.

James y James 1989 Integr.aron. varios aspe‘zlctos del clima laboral en el modelo de "clima
organizacional global".

Dennison 1990 Subrayq I.a importancia de la participacion, m|S|on,.c.onS|stenC|a y
adaptabilidad para fomentar un entorno laboral positivo.

Bass y Avolio 1993 Vincularon el liderazgo transformacional con un entorno laboral favorable.
Examinaron cémo el ambiente fisico del lugar de trabajo afecta tanto la

Sundstrom et al. 1994 g !

productividad como el bienestar de los empleados.

Nota: Representacion comparativa de varios autores

Algunos de los pioneros en diferenciar el clima laboral de conceptos como la cultura
organizacional fueron Argyris (1970) y Likert (1961). Argyris (1958) subrayo el efecto del
clima laboral en la productividad y satisfaccion de los empleados, mientras que Likert (1961)
desarrollé una prueba de cuatro sistemas para la gestion por medio del cual se puede incidir en
el clima organizacional.

Para entender y evaluar el clima laboral, los modelos teéricos de Dennison (1990) y de
Litwin y Stringer (1968) han sido fundamentales. EI modelo de (Litwin & Stringer 1968)

identifica nueve aspectos del clima laboral, como responsabilidad, recompensas, estructura y
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compromiso, y examina como las préacticas, politicas y procedimientos de la organizacion
afectan el punto de vista de los trabajadores en relacién al contexto en el cual laboran.

Por su parte Denison en el afio de 1990 se encargd de crear un modelo en el que
identifica algunos elementos que considera determinantes para que se ofrezca un clima laboral
satisfactorio a los trabajadores, dentro de los cuales menciona a la participativa, la mision, la
coherencia y a la adaptabilidad. En este sentido, debe acotarse que para este experto los
elementos referidos, con decisivos para que la institucion u organizacién alcance sus objetivos
y pueda desarrollar la capacidad de adaptarse a las trasformaciones que se van suscitando con
el devenir de los tiempos.

Ahora bien, el término clima psicologico es acufiado a Schneider Bartlett (1968),
quienes han sefialado que abarca los puntos de vista y percepciones que posee cada trabajador
respecto del ambiente de trabajo en la que se desenvuelve. Un aspecto a denotar, es que esta
nocion concibe al clima psicolégico como un constructo que parte de la subjetividad que se
encuentra respaldada o que se desprende de las vivencias que los empleados van acumulando
sobre su contexto laboral.

Por su parte a Burns (1978) se le atribuye la concepcién de la teoria del liderazgo
transformacional la cual propone que los lideres transformacionales son aquellos que
desarrollan y aplican su capacidad para inspirar y motivar a los demas trabajadores a mejorar
su desempefio. En este sentido, debe sefialarse que este tipo de lideres estan atentos a los
cambios e innovaciones que son requeridas para que el ambiente de trabajo sea propicio.

En composicion al liderazgo transaccional se sustenta en un sistema en el que resultan
aplicables castigos o recompensas segun las acciones de los trabajadores. Por tal razdn, Burns
insiste y reitera la idea de que para que se logre un clima labora positivo es necesario que en

trabajo se favorezcan elementos como la confianza, el compromiso y el respeto.
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En su investigacion sobre la justicia organizacional, Greenberg (1987) diferencio entre
varios tipos de justicia, destacando es importante tener presente la perspectiva de equidad en el
amiente laboral, puesto que los trabajadores suelen estar atentos a que las recompensas, como
reconocimientos, salarios y promociones, sean conferidos de manera justa en relacion con sus
esfuerzos y contribuciones, mostrando que la percepcién de justicia organizacional influye
significativamente en el clima laboral.

James y James (1989) hicieron una contribucion importante al estudio del clima laboral
con su postulado tedrico referido al clima organizacional global en el que se han examinado
variadas dimensiones relacionadas con el clima, las cuales son consideradas como
determinantes en el desempefio del ente organizacional.

Bass y Avolio (1993) detallaron y validaron empiricamente los elementos del liderazgo
transformacional, como la consideracion individualizada, la motivacion inspiradora, la
influencia idealizada y la estimulacién intelectual. Segln ellos, los lideres transformacionales
promueven un ambiente de trabajo positivo.

Finalmente, Sundstrom et al. (1994) investigaron como el ambiente fisico del lugar de
trabajo impacta la productividad y el bienestar de los empleados. Descubrieron que un contexto
fisico con un disefio adecuado puede conducir a la disminucién de los niveles de estrés y con
ello se coadyuva al aumento de la eficiencia que favorece a la relacion de un eterno laboral

satisfactorio.

5.2. Modelos, componentes y medicion

A pesar de que algunos de los autores mencionados han creado algunos de estos
modelos, se distinguen principalmente por los elementos o dimensiones que explican el clima

laboral.
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Tabla 3.
Modelos de clima laboral

Modelo Dimensiones
Litwin y Stringer (1968) Administracidn, responsabilidad, Las recompensas, Risiko, Calor
corporal, Asistencia, Normas, Identidad, Conflicto
Dennison (1990) Mision, coherencia, relevancia y adaptabilidad
Schneider y Reichers Liderazgo, estructura, comunicacion, compensacion
(1983)
Koys y DeCotiis (1991) Autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento,

justicia e innovacion.
Nota: Estructura clima laboral

El clima laboral dentro de una organizacion estd compuesto por nueve dimensiones
clave, seguin el modelo propuesto por Litwin y Stringer (1968). Estas dimensiones incluyen: 1)
estructura, que tiene que ver con la perspectiva de los trabajadores respecto de las politicas,
normas y rutinas organizacionales; 2) responsabilidad, que es asociada con el nivel de
autonomia y control que los trabajadores experimentan en relacion a su trabajo; 3) recompensas,
que se enfoca en como los trabajadores perciben el sistema de recompensas y reconocimiento
dentro de la organizacion; 4) riesgo, que refleja la disposicion de la organizacion a innovar y
asumir riesgos; 5) calidad de las relaciones interpersonales, que denota la calidez y apoyo
humano en el entorno laboral; 6) asistencia y apoyo, que son cruciales para la satisfaccion en el
trabajo; 7) estandares, que estan vinculados a las expectativas y niveles de desempefio definidos
por la organizacion, y que pueden motivar a los empleados a alcanzar altos niveles de
rendimiento; 8) conflicto, que describe la manera en que se manejan y perciben los problemas
dentro de la organizacion; y 9) identidad, que refleja el sentido de lealtad y pertenencia que los
empleados tienen hacia la organizacion.

Por otro lado, el modelo de Dennison (1990) identifica cuatro aspectos esenciales para
crear un ambiente laboral positivo: 1) comprension de la mision y objetivos de la organizacion;
2) coherencia, que se refiere a la consistencia en los valores y practicas organizacionales; 3)
participacion y compromiso de los empleados en las actividades y decisiones organizativas; y

4) capacidad de adaptacion de la organizacion a los cambios externos.
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Schneider y Reichers (1983) crearon un referente tedrico con el que se explora la manera
en la que las perspectivas de la masa laboral se ven influenciada por las normativas, practicas
y procedimientos y de como estas a su vez inciden en el clima laboral. Con este modelo se
identifican cuatro dimensiones las cuales se mencionan a continuacién: 1) estructura, la cual
tiene que ver con la posibilidad de que los trabajadores conozcan las politicas y procedimientos;
2) coherencia, que es decisiva para la estabilidad empresarial; 3) calidad de las interrelaciones
que son entabladas entre los trabajadores y los supervisores; y 4) percepcion del reparto
equitativo de las recompensas.

Complementando estos hallazgos, el modelo de Koys y DeCotiis (1991) identifica ocho
dimensiones del clima laboral: 1) independencia, o la autonomia en el trabajo; 2) cohesion, que
refleja el sentido de camaraderia y trabajo en equipo; 3) confianza, tanto en la administracion
como entre comparieros; 4) presion, que se refiere al estrés y la presion experimentados; 5)
respaldo, o la sensacion de apoyo por parte de la administracion; 6) reconocimiento, relacionado
con el aprecio por el trabajo bien hecho; 7) equidad, que implica justicia en la organizacion; y
8) innovacidn, que refleja la apertura a nuevas ideas y técnicas.

El estilo de liderazgo tiene un impacto considerable en el clima laboral. Segun Bass y
Avolio (1993), un ambiente positivo estd asociado con el liderazgo transformacional, que
inspira y motiva a los empleados, fomentando su desarrollo personal y profesional. Este tipo de
liderazgo contribuye a un entorno de confianza y apoyo. En contraste, el liderazgo
transaccional, que se basa en recompensas Yy castigos, se enfoca en mantener el status quo en
lugar de promover el cambio.

La percepcion del entorno laboral también esta influenciada por la frecuencia, claridad
y apertura de la comunicacion. Eisenberger et al. (1986) encontraron que la comunicacion de

apoyo esta vinculada a un mayor compromiso organizacional, mientras que Roberts y O'Reilly
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(1974) observaron que una comunicacion efectiva reduce la rotacion del personal y aumenta la
satisfaccion laboral.

La motivacion de los empleados y el ambiente laboral estan estrechamente ligados a los
sistemas de reconocimiento y recompensas. Segun Herzberg (1966), la insatisfaccion
(higiénica) y la satisfaccion (motivadora) impactan la percepcion del clima laboral. Los factores
motivadores, como el reconocimiento y el logro, estdn asociados con un entorno laboral
positivo.

Finalmente, la calidad de las relaciones entre compafieros de trabajo influye
notablemente en el clima laboral. Kahn (1990) destaca que las relaciones interpersonales de
apoyo son esenciales para la participacion de los trabajadores. Entendiendo que las
interrelaciones laborales efectivas favorecen la colaboracion, el soporte reciproco y la conexion
del equipo, optimizando de esa manera el clima laboral.

Un aspecto crucial del entorno laboral es la percepcion de equidad en las decisiones
organizacionales. El clima de trabajo y la satisfaccion de los empleados estan condicionados
por la justicia en los procedimientos (la imparcialidad en los métodos y procesos utilizados para
tomar decisiones) y la justicia distributiva (la equidad en la asignacion de recursos y
recompensas).

Uno de los aspectos que se encuentran dentro del clima laboral son la participacion en
el proceso de toma de decisiones y la autonomia en el contexto laboral. Por ello, Deci y Ryan
(1985), propusieron la teoria de la autodeterminacién con la que han sefialado que la autonomia
viene a ser necesidad psicologica fundamental que incide en la motivacion y el bienestar de los
trabajadores. Se comprende pues que un clima laboral positivo y una mayor satisfaccion en el
trabajo puede alcanzarse cuando los trabajadores son tomados en cuenta en el proceso de toma

de decisiones.
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El &rea fisica del contexto de trabajo también impacta en la forma en la que se presenta
el entorno laboral. En este sentido, se ha manifestado Sundstrom et al. (1994) quienes han
advertido que existe un amplio catalogo de factores que inciden en los niveles de productividad,
dentro de los cuales se encuentra la iluminacion, la temperatura, el ruido y el disefio de los
espacios. Bajo esta premisa se entiende que un contexto laboral bien disefiado puede elevar el
estado de &nimo, disminuir el estrés e incrementar la productividad.

Por otra parte debe hacerse mencion del apoyo organizacional el cual es catalogado
como otro componente significativo que impacta en el clima laboral. Por tal razén, la teoria del
apoyo organizacional, sefiala que los trabajadores adoptan dogmas generales cuando la
institucion o ente organizacional valora su desempefio y se preocupa por su bienestar general.

Eisenberger et al. (1986) fundd esta teoria. Un alto nivel de apoyo organizacional esta

relacionado con mayor satisfaccion laboral, compromiso y rendimiento.

Tabla 4.

Dimensiones del clima laboral

Aspectos Contextos Variables Sintomas de malestar
Cultura y estructura formal Deterioro de_los valores, la mision y la vision, y bajo nivel
de compromiso
Retribucion y expectativas  Escaso reconocimiento y escasez de oportunidades laborales
motivacionales
Organizativo  Comunicacion y poder IfEscasa participacion en el proceso de toma de decisiones y
alta de control sobre el trabajo
. . Aislamiento, conflictos interpersonales, poca interaccion
Estructural- Relaciones interpersonales

Organizativo

con jefes y colaboradores

Conciliacion entre vida
personal y laboral

conflictos en el trabajo y en el hogar, poca ayuda en el
hogar

Contenido de
trabajo

Entorno del trabajo

Problemas de confiabilidad, disponibilidad y mantenimiento
de instalaciones y equipos

Disefio de puestos y tareas

Utilizacion inadecuada o excesiva de las calificaciones

Carga de trabajo

Trabajo excesivo o insuficiente, falta de control y altos
niveles de presion

Significado de

Comunicacion efectiva

Contextos inadecuados, canales, mensajes y falta de
comunicacion

Motivacién intrapersonal

Bajo nivel de expectativas y proyeccion profesional

Liderazgo proactivo

Estilo de liderazgo autoritario

Trabajo en equipo

Individualismo y competencia laboral

Recursos o grupo

talento

humano N
Apreciacion
personal del
individuo

Grado de conocimientos

Lagunas, errores y confusion

Nivel de capacidades

Responsabilidad excesiva o insuficiente para el puesto

Escala habilidades

Carencia de herramientas para desarrollar competencias en
el trabajo

Nota: Informacion referente a las dimensiones del clima laboral
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Ademas, los problemas y malestares derivados de un clima laboral deficiente en estos
contextos tienden a agravar ain mas el entorno laboral. Estos problemas no solo afectan a la
organizacion en general, sino también a la gestion del talento humano, disminuyendo la

motivacién, el trabajo en equipo y las expectativas de crecimiento dentro de la empresa con el

tiempo.
Tabla 5.
Cuestionarios para la medicion del clima laboral
Nombre del Cuestionario Autor(es) Dimensiones Descripcion Formato
Organizational Climate Litwin y Stringer  Responsabilidad, estructura Evalda la forma en Preguntas a
Questionnaire (OCQ) (1968) Agradecimientos, El riesgo, que los empleados escala
El calor humano Estandares, ven las diversas Likert

apoyo, El conflicto y la
identidad

facetas del entorno
laboral.

Work Environment Scale
(WES)

Moos e Inset
(1974)

Relaciones Interpersonales,
Crecimiento Personal, y
Sistema de Conservacion y
Adaptacion

Analiza el ambiente
laboral en cuanto a
las interacciones
entre el personal y
las particularidades
de la estructura
organizativa.

Preguntas a
escala
Likert

Organizational Climate
Measure (OCM)

Patterson et al.
(2005)

Planificacidn, cohesion,
manejo de objetivos,
compromiso, creatividad,
autoevaluacion, orientacion al
cliente, recursos disponibles,
trabajo colaborativo,
incentivo, direccidn, respaldo,
principios éticos, monitoreo y
exigencia.

Analiza diversas
areas del ambiente
de trabajo para
realizar un
diagnéstico
exhaustivo.

Preguntas a
escala
Likert

Climate Scale (CS)

Koys y DeCotiis
(1991)

independencia, unidad,
seguridad, exigencia,
respaldo, valoracidn, justicia,
creatividad

Evalta el ambiente
de trabajo
considerando ocho
aspectos clave

Preguntas a
escala
Likert

Perceived Organizational
Support (POS) Survey

Eisenberger et al.
(2002)

Respaldo institucional
percibido, valorizacion,
equidad en la organizacion y
balance entre trabajo y vida
personal.

Evalda como los
empleados perciben
el respaldo que la
organizacion les
proporciona

Preguntas a
escala
Likert

Psychosocial Safety Climate
(PSC) Survey

Dollard y Bakker
(2010)

Respaldo de la alta direccidn,
apoyo de los jefes inmediatos,
implicacidn de los empleados,
y comunicacion.

Evalua el ambiente
de seguridad
psicoldgica en el
trabajo y el
compromiso con la
salud mental y el
bienestar
emocional.

Preguntas a
escala
Likert

Nota: Informacion de cuestionarios que son utilizados para la medicion del clima laboral
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Adicionalmente existen otros instrumentos ampliamente utilizados en América Latina
como el desarrollado por Palma (2004) conformado por 50 planteamientos, medidos en una
escala tipo Likert del 1 al 5, donde 1 indica nada favorable y 5 muy favorable.

Se consulta sobre percepcion del entorno fisico de trabajo, las tareas y
responsabilidades, incluyendo la variedad, la autonomia y la claridad de las actividades
asignadas; la calidad de las relaciones entre comparieros y con los superiores, incluyendo
aspectos como el apoyo, la cooperacion y la comunicacién; la percepcién sobre el sistema de
recompensas, tanto econémicas como no economicas, y la equidad en la distribucién de las
mismas; las oportunidades para el desarrollo y crecimiento profesional dentro de la
organizacion, la percepcion sobre la estabilidad y seguridad en el empleo; la evaluacion de la
estructura organizacional, la distribucion de tareas y la eficiencia de los procesos

organizacionales.

6. Estrés laboral

6.1. Conceptualizacion

El estrés laboral se entiende como la reaccion fisica y emocional negativa que surge
cuando las exigencias del trabajo superan las capacidades, recursos o necesidades del empleado.
Este desequilibrio puede tener consecuencias perjudiciales tanto para la salud fisica y mental
del trabajador como para el rendimiento y la eficacia de la organizacion.

Por su parte, Ortiz (2020) ofrece una definicion de estrés laboral, concibiéndole como
“un aumento en el esfuerzo de la persona para mantener un estado de equilibrio interno... se
manifiesta como una reaccion subjetiva a los acontecimientos... Es una condicion mental de
tension o excitacion” (p. 2).

Se comprende pues que el estrés laboral es la modalidad de estrés que surge en el

contexto de trabajo y que puede materializarse por medio de diversas manifestaciones, que
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pueden incluir episodios de ansiedad, cansancio, desmotivacion, afectacion de la salud fisica
conduciendo al trabajador al desarrollo de enfermedades cardiovasculares y trastornos
musculoesqueléticos.

De modo tal que el estrés puede ser entendido como una respuesta que se da en el plano
fisico y emocional, afectando al trabajador como consecuencias de la ornada de trabajo y sus
exigencias. En este sentido, debe indicarse que Selye (1956) es considerado como el precursor
de la investigacion del estrés, describiéndolo como una respuesta que el cuerpo humano ofrece
ante las exigencias laborales, que conducen en muchos casos a desarrollar el denominado
“Sindrome General de Adaptacion”.

Luego, Karasek (1979) cred el “Modelo de Demanda-Control”, el cual plantea que el
estres laboral es una secuela derivada de la interaccion entre los requerimientos del trabajo y el
nivel de control que los trabajadores tienen sobre sus labores.

De acuerdo con estos enfoques y otras investigaciones, se identifican varios tipos de

estrés laboral que difieren en intensidad y en sus efectos sobre el entorno de trabajo y la salud

del empleado.
Tabla 6.
Tipos de estrés laboral
Tipo de Estrés Descripcion Autores Relevantes

Estrés Agudo Estrés agudo causado por eventos especificos, que se Hans Selye (1956)
desvanece una vez que la situacion que lo originé ha
concluido.

Estrés Agudo Estrés cronico que se presenta de manera frecuente y Richard Lazarus y

Episddico regular, marcado por episodios repetidos de estrés Susan Folkman (1984)
agudo..

Estrés Cronico Estrés duradero y continuo causado por demandas Robert Karasek (1979),
laborales constantes, que puede resultar en serios Maslach y Jackson
problemas de salud. (1981)

Estrés Estrés intenso generado por incidentes traumaticos en Bessel van der Kolk

Traumatico el entorno laboral, tales como accidentes o actos de (2014)
violencia.

Estrés Estrés originado por la falta de claridad, conflictos o Kahn et al. (1964)

Relacionado con  exceso de responsabilidades en los roles laborales

el Rol

Estrés Estrés derivado de la sensacion de no contar con el Peter G. Warr (1987)

Relacionado con  tiempo suficiente para satisfacer las exigencias

el Tiempo laborales

Nota: La tabla contiene informacién con los tipos de estrés laboral.
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La aparicion del trastorno de estrés agudo y del trastorno de estrés postraumatico esta
vinculada a una amenaza fisica, emocional o psicoldgica significativa para la seguridad del
paciente causada por un trauma o evento traumatico. Querida. EI dsm-5 los clasifica como
"traumas y factores estresantes”, y se distinguen por una escalada del estrés y la ansiedad
después de una experiencia traumatica, siendo la principal distincion la duracion de los
sintomas: en el TEA, los sintomas comienzan en el Gltimo mes, mientras que, en el trastorno de
estrés postraumatico, los sintomas persisten durante mas de un mes. El diagnostico de los
sintomas se puede clasificar en cuatro tipos: reexperimentacion, evitacién, cognicion negativa,
estado de animo e hiperalerta. El trastorno de estrés postraumatico también esta relacionado
con un deterioro funcional significativo, sintomas somaticos, riesgo de suicidio y otros
trastornos psiquiatricos comorbidos. Los farmacos psicotropicos y la psicoterapia son opciones
de tratamiento, y los ISRS y otros medicamentos se utilizan como primera linea de defensa. Si
existe riesgo de suicidio, mala respuesta al tratamiento o comorbilidades, se sugiere consultar
con un psiquiatra. (Crespo , Gutiérrez, & Ruiz, 2019).

Los individuos que experimentan situaciones frecuentes de estrés agudo se categorizan
como estrés agudo episodico, lo que conduce a una espiral de responsabilidades excesivas y a
un estilo de vida desordenado, regido por presiones autoimpuestas y sumergido en una crisis
persistente Son personas que exhiben un comportamiento amargo, se irritan facilmente, exhiben
un nerviosismo intenso y estan constantemente ansiosos Con frecuencia sefialan con el dedo a
los demas por todos sus problemas (Sanitas, 2023).

Ahora bien, los elementos caracteristicos del estrés cronico integran un estado de
angustia, ansiedad y debilidad, razén por la cual se entiende que el estrés crénico puede llegar
a tener consecuencias adversas en la salud tanto fisica como psicoldgica de los trabajadores,
indistintamente del género, edad o individualidades personales del trabajador. Ello se entiende

si se parte de la idea de que el estrés se concibe como cualquier vivencia emocional que genera
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angustia que suele estar acompafiada de cambios bioquimicos, fisiologicos y de

comportamiento predecibles. En ciertos casos, una pequefia dosis de estrés puede ser

beneficiosa, debido a que puede generar el incremento de motivacion y la energia para abordar
determinadas situaciones, como realizar una evaluacion o trabajar en un proyecto determinado.

No obstante, el estrés excesivo puede tener consecuencias negativas en el sistema

inmunoldgico, cardiovascular, neuroendocrino y nervioso central, impactando todas las areas

del organismo. (American Psychological Association, 2020) .

Cualquier persona a cualquier edad puede sufrir de trastorno de estrés postraumatico.

Esto se aplica tanto a los veteranos como a los individuos que han pasado o evidenciado abuso

fisico o sexual, intimidacién, accidentes, eventos calamitosos, agresiones terroristas u otros

sucesos graves. Los seres humanos que experimentan este trastorno pueden sentir estrés o

sentirse atemorizadas incluso cuando ya no estan en peligro. No todas las personas con PTSD

han experimentado eventos peligrosos. En algunos casos, el trastorno puede desencadenarse
simplemente al saber que un familiar 0 amigo cercano ha tenido una experiencia traumatica.

Segun el Centro Nacional de Trastorno de Estrés Postraumatico, parte del Departamento de

Asuntos de Veteranos de EE. UU., alrededor de 6 de cada 100 personas sufriran este trastorno

en algin momento de sus vidas. Las mujeres contraen esta enfermedad con mas frecuencia que

los hombres. Ciertos aspectos del evento traumatico y ciertos factores biolégicos (como los
genes) pueden conducir a determinados individuos a ser mas vulnerables y por ende desarrollar

estos trastornos. (National Institute of Mental Health, 2023).

e Elestrés relacionado con el trabajo puede tener consecuencias psicolégicos y fisicos. Cada
ser humano reacciona de modo distinto, por lo que sus consecuencias y manifestaciones
pueden ser diferentes dependiendo de su temperamento y su forma de reaccional al estrés.
Ahora bien, algunos efectos psicoldgicos o sintomas habituales del estrés laboral envuelven

los siguientes:
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Imposibilidad para concentrarse y tener presente lo que debe hacer.

Carencia o bajo nivel de confianza en el puesto de trabajo.

Desmotivacion y bajo nivel de compromiso con el trabajo.

Dudas sobre las decisiones

Insatisfaccion

Ansiedad (miedo a ir a trabajar, pasa de vez en cuando, pero si pasa todos los dias, hay un
problema)

Sentirse mas emocional: querer llorar

Sentirse irritable

Sentirse abrumado

Cambia tu estado de animo (BluaSalud, 2023).

6.2. Teorias y medicion del estrés laboral

Tabla 7.

Teorias sobre el estrés laboral

Teoria Autor(es) Contribucioén

Introdujo la nocidn de estrés y detall6 las etapas de alarma,
resistencia y agotamiento en la respuesta al estrés

El sindrome general

de adaptacién (SGA) Hans Selye (1956)

Propone que el estrés laboral resulta de la combinacién entre
El modelo de Robert Karasek las exigencias del trabajo y el nivel de control que los
demanda y control (1979) empleados tienen sobre sus tareas. Clasifica los trabajos en

categorias de alta tensién, baja tension, activos y pasivos.

. Introdujo el concepto de burnout, que se define por el
Maslach yJjackson d ) N L
agotamiento emocional, la despersonalizacién y la reduccion

Burnout
(1981) del sentido de realizacion personal.

El modelo de estrés Define el estrés como el resultado de la interaccién entre el
Lazarusy Folkman .. . .
basado en la individuo y su entorno, destacando la importancia de la

transaccion (1984) evaluacion mental y las técnicas de manejo.
Compara cdmo diversas caracteristicas laborales afectan el
Modelo para consumo de fuentes de vitaminas, proponiendo que tanto la
Vitaminas Peter Warr (1987) falta como el exceso de ciertos eleraer?tos puede% ser
perjudiciales.
) _ Michael Leiter y Destaca §eis aspectos fgpdamen_tales (ca(ga I_abo_ra_ll,
Areas de Trabajoy Christina Maslach autonomia, compensacion, ambiente social, justicia y
Burnout principios) que pueden dar lugar al burnout si no coinciden

(1988) con las necesidades del empleado.
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La te_:o_ria del apoyo Eisenberger et al Deterr_ninz_i,que la percepc_ién de_l, respaldo por parte qle la
percibido (1986) ' organizacion afecta la satisfaccion en el trabajo, el nivel de
organizacional compromiso Y el estrés de los empleados.

Nota: Representacion sobre las teorias relacionadas ala estrés laboral

El estudio del estrés fue inicialmente establecido por Selye (1956), quien introdujo el
término "estrés" en los campos de la medicina y la biologia. En su trabajo de 1956, Selye delined
el Sindrome General de Adaptacion (SGA), el cual describe la respuesta del cuerpo al estrés a
través de tres etapas: alarma, resistencia y agotamiento. Finalmente, si el estrés persiste, se entra
en la fase de agotamiento, caracterizada por una reduccion de las defensas corporales y la
posible aparicion de enfermedades y trastornos. Este modelo sentd las bases para entender el
impacto del estrés en la salud fisica y mental.

Segun Yslado-Méndez et al. (2021), “el sindrome de burnout (SB) es una respuesta al
estrés laboral cronico, el cual suele distinguirse por el cansancio fisico y psicoldgico,
despersonalizacion y la reduccion de la capacidad personal de logro” (p. 102).

Lazarus y Folkman (1984) introducen el Modelo Transaccional del Estrés, Este modelo
sugiere que el estrés no es solo una reaccion a estimulos externos, sino el resultado de una
interaccion entre el individuo y su entorno.

Leiter y Maslach (1988) enriquecieron el estudio del burnout al destacar seis areas
fundamentales que pueden influir en su aparicion: carga de trabajo, autonomia, compensacion,
entorno social, equidad y valores. Su modelo sefiala que cuando hay una desalineacion entre las
necesidades del trabajador y estos factores, puede surgir el burnout. Este enfoque ofrece un
marco detallado para entender los elementos organizacionales que generan estrés laboral y para
disefar intervenciones mas eficaces.

La nocion de Apoyo Organizacional Percibido (POS), fue creado por Eisenberger et al.
(1986), quienes advierten que los trabajadores adoptan dogmas para valorar a la empresa u

organizacion sus aportaciones y su bienestar. Un alto nivel de POS esta vinculado a un mayor
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compromiso, satisfaccion laboral y menor estrés. Esta teoria subraya la importancia del respaldo

organizacional en la reduccion del estrés laboral.

Cada una de estas teorias ha aportado significativamente a la comprension del estrés

laboral y sus determinantes, contribuyendo al desarrollo de cuestionarios para medir el estrés

en el entorno laboral.

Tabla 8.
Cuestionarios de medicion del estrés laboral
Nompre de_l Autor(es) Descripcion Formato
Cuestionario
- El agotamiento emocional, la
Christina despersonalizacion y la 22 elementos con una escala
Maslach Burnout  Maslach y P Y

Inventory (MBI)

Susan Jackson
(1981)

realizacion personal son los tres
factores que analiza el
agotamiento.

Likert de 7 puntos desde
"Nunca" hasta "Todos los dias".

Job Content
Questionnaire

(JcQ)

Robert Karasek
(1985)

EvalUa las demandas psicologicas,
la inseguridad laboral, el apoyo
social y el control sobre el trabajo.

49-61 items con una escala
Likert de 4 puntos desde
"Totalmente en desacuerdo"
hasta "Totalmente de acuerdo".

Sheldon

Cohen, Tom Evalda la percencion del estrés 10 o 14 items con una escala
Perceived Stress Kamarck y A percep , Likert de 5 puntos que va desde

. general, incluido el estrés " " "
Scale (PSS) Robin - : Nunca" hasta "Con
. relacionado con el trabajo. o

Mermelstein frecuencia".

(1983)
General Health David Detecta problemas psiquiatricos I;;gsolgeom(zsu:r?ggrfzg%ee1|§' 28,
Questionnaire Goldberg menores y eval(a el bienestar y la version) co% una escala Likert
(GHQ) (1978) salud mental. '

de 4 puntos.

Nota: Informacion referente a cuestionarios de medicién del estrés laboral

Especificamente el cuestionario MBI (Burnout) es uno de los instrumentos mas

reconocidos y utilizados a nivel mundial para medir el sindrome de burnout, una forma
especifica de estrés laboral. EI MBI evalla tres dimensiones fundamentales: 1) agotamiento
emocional, que mide la sensacion de estar emocionalmente exhausto y sobrecargado por las
demandas del trabajo; 2) despersonalizacidn, que se refiere a la actitud fria y distante que los
trabajadores pueden desarrollar hacia sus colegas, clientes o pacientes como un mecanismo de
defensa para manejar el estrés emocional, 3) realizacion personal, que evalta los sentimientos

de competencia y logro en el trabajo.
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La escala de medicion propuesta permite categorizar el tipo de estrés que presenta el

trabajador y evaluar el riesgo que implica altos niveles de estrés para la calidad del trabajo y la

productividad, asi como para la salud.

Tabla 9.

Escala de medicién del instrumento MBI (Burnout)

Dimensién

Rango de
Puntuaciones

Interpretacion

Muestra una fuerte sensacion de sobrecarga laboral y

27 0 mas Alto . . .
. un alto nivel de agotamiento emocional.
Agotamiento
Emocional (AE) 17-26 Moderado Muestra un grado moderado de cansancio
emocional.
0-16 Bajo Muestra que el agotamiento emocional es bajo.
Muestra una actitud desapasionada y distante tanto
13 0 mas Alto hacia el trabajo como hacia las personas que se
Despersonalizacién atienden
(OP) 7-12 Moderado Muestra un grado intermedio de despersonalizacién.
0-6 Bajo Muestra una escasa o hula despersonalizacion.
Refleja una baja sensacion de realizacion personal,
. lo que sugiere una percepcion de ineficacia y falta de
0-31 Bajo : . 2 .
logros en el trabajo. En esta dimension, un puntaje
L mas bajo indica un mayor nivel de burnout
Realizacion
Personal (RP) 32-38 Moderado Refleja un grado intermedio de realizacion personal.
Muestra un elevado sentido de realizacion personal
39 0 mas Alto Y una percepcion optimista de competencia y éxito

en el trabajo.

Nota: Informacién relacionada a las escalas de medicion del instrumento MBI (Burnout)

7. Relacion entre clima y estrés laboral

“El clima organizacional y el estrés estan muy relacionados. Si el entorno de trabajo no

es satisfactorio, el clima en la organizacidn sera negativo, lo que puede hacer que los empleados

se sientan estresados” (Reyes Barrios & Ponce Yactayo, 2023).

James Burns introdujo el concepto de liderazgo transformacional en 1978, y Bernard

M. Bass lo amplié en 1985. Segun Bass, este tipo de liderazgo se destaca por tener una fuerte

personalidad y vision, lo cual puede influir profundamente en cémo los empleados perciben, se

motivan y tienen expectativas sobre su trabajo (Maraboto, 2021).
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Las startups, 0 empresas emergentes, necesitan apoyo para tener éxito. Este apoyo debe
adaptarse a las necesidades especificas de cada startup. Hay varias formas en que las
organizaciones pueden ayudar a estas nuevas empresas:

Soporte econdémico: Incluye inversiones de capital de riesgo, subvenciones y otros tipos
de financiamiento. Este apoyo es crucial para que las startups comiencen y atraigan talentos, ya
que los inversores prefieren apostar por empresas con buenas perspectivas de retorno.

Programas de incubacién y aceleracion: Estos programas ayudan a las startups en sus
primeras etapas, brindandoles asesoramiento, acceso a redes de contactos y recursos para
desarrollar y perfeccionar sus ideas hasta que estén listas para el mercado.

Acceso a redes y recursos: Las organizaciones pueden ayudar a las startups a conectarse
con clientes, socios e inversores. Ademas, ofrecen recursos como oficinas, asesoria legal y
materiales de marketing para facilitar el crecimiento de las nuevas empresas.

Defensa de intereses: Las instituciones también pueden brindar su respaldo a las
startups defendiendo politicas y regulaciones que resulten ser favorables, para construir un
contexto ventajoso para su desarrollo (FasterCapital!, 2022).

Las relaciones interpersonales vienen a ser interacciones entre dos o mas individuos, en
las cuales la comunicacion es determinante y estan regularizadas por pautas sociales y sistemas
de interaccion (Castro, 2023).

La Justicia Organizacional desempefia un rol transcendental en el ambiente de las
organizaciones empresariales tanto pablicas como privadas, especialmente en lo relacionado
con la satisfaccion de la masa laboral; puesto que se respalda en la percepcion del personal,
respecto a todo lo que estiman justo o injusto dentro de sus trabajos o ambito en el que
desenvuelven. (Zambrano Alvarez. , 2020) Hay cuatro tipos de justicia:

1. Justicia distributiva: Relacionada con la distribucion de recompensas y recursos

dentro de la organizacion.
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2. Justicia procedimental: Es asociada con los procesos que se emplean para tomar las
decisiones que deben estar revestidas de equidad.

3. Justicia interpersonal: Como se respeta y trata a los empleados por sus superiores.

4. Justicia informacional: La calidad y claridad de la informacidn proporcionada por los

supervisores (WANT.UJI, 2024).

Los conflictos interpersonales son desacuerdos o disputas que surgen entre dos 0 mas
personas en el lugar de trabajo. Independientemente de su tamafio o tipo, estos conflictos son
comunes en todas las organizaciones y pueden surgir por una variedad de razones. Para
mantener un entorno laboral saludable y productivo, es fundamental manejarlos
adecuadamente.

7.1. Causas de los conflictos Interpersonales

Diferencias de caracter: Tiene que ver con el hecho de que en los trabajaos concurren
tantas personalidades como cantidad de trabajadores cuyos choques pueden generar
malentendidos.

Comunicacion deficiente: Los problemas interpersonales por lo general suelen ser la
consecuencia de procesos de comunicacion en los cuales o existe claridad o hay problemas de
interpretacion.

Competencia: En el entorno laboral suelen darse competencias en aras de obtener
ascensos reconocimientos, pero debe evitarse la competencia desleal que pueda generar
enfrentamientos entre comparieros de trabajo.

Valores y creencias dispares: Es normal que cada trabajador posea su propio sistema de
valores y creencias las cuales pueden chocar con la de los otros y generar altercados.

Estrés y presion laboral: En las empresas suelen ponerse plazos de cumplimiento lo que
genera presion y tensién en la masa laboral lo que puede favorecer a la aparicion de conflictos.

(RRHH.Solarh, 2024).
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Yslado-Méndez et al. (2021) llevaron a cabo un estudio con profesores de una
universidad publica en Per( y hallaron evidencia empirica de que el clima laboral afecta los
niveles cronicos de estrés laboral, conocido como sindrome de Burnout. Ademas, estos niveles
de estrés también estan influenciados por el entorno fisico del trabajo, asi como por la falta de
autonomia, la sobrecarga laboral y las condiciones ergondmicas deficientes (Michie, 2002;
Colligan y Higgins, 2006;

Cruz-Zuiiiga et al. (2021), al revisar 533 estudios sobre esta relacion, concluyeron que
el clima laboral afecta el estrés y, a su vez, este puede predecir el consumo de alcohol en los
empleados. Segun Cruz-Zuniga (2021), “cuando el entorno o clima laboral es negativo, se
manifiestan conflictos, malestar emocional, baja motivacion para el trabajo y relaciones
deficientes entre empleados (jefes y compafieros), lo cual influye en el estrés laboral” (p. 2).

En el caso de Ecuador, Ramos y Tejera (2017) realizaron un estudio en la Escuela
Politécnica Nacional y, mediante analisis factorial, identificaron diversas dimensiones que
conforman el clima laboral, como cooperacion, liderazgo, estructura organizacional,
innovacidn, justicia, motivacion, control, reconocimiento, relaciones interpersonales y toma de
decisiones. Sus hallazgos sugieren que el clima laboral esta estrechamente relacionado con la
cultura, indicando que las acciones para mejorar el clima deben considerar estas dimensiones
culturales (Ramos y Tejera, 2017, p. 235).

De manera similar, Moyano-Sailema et al. (2022) en un estudio realizado en un hospital
basico en Ambato, Ecuador, encontraron que un mayor nivel de factores de riesgo psicosocial
afecta negativamente.

En la empresa Contact Center en Guayaquil, Martillo et al. (2023) también confirmaron
unarelacion inversa entre el clima laboral y el estrés de los empleados. Encontraron que, aunque

el ambiente laboral se evalué como regular, los niveles de estrés eran bajos, y las areas a mejorar
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estaban relacionadas con el trabajo en equipo, la colaboracion y la cohesién entre los
empleados.

Palacios (2019), en un estudio en la provincia de Manabi, examind como el clima
organizacional influye en el desenvolvimiento de los trabajadores del area administrativa. Los
resultados revelaron que un clima organizacional favorable desencadena un mayor desempefio
laboral, sugiriendo que mejorar el entorno laboral puede reducir el estrés y aumentar la
productividad.

Pazmay-Ramos y Lima (2020) examinaron el clima laboral en organizaciones
empresariales ecuatorianas del area de carrocerias, en las que se han identificado cinco (5)
factores cruciales como lo son las condiciones laborales, recompensas, procesos comunicativos,
liderazgo y motivacion. Los hallazgos revelaron que la motivacion y la comunicacion eran
moderadamente satisfactorias, mientras que el estilo de liderazgo predominante era directivo,
lo cual afectaba la percepcion del clima laboral entre los empleados.

Govea-Andrade y Zufiiga-Briones (2020) también proporcionaron evidencia relevante
en una empresa de servicios en Guayaquil, mostrando una relacién positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, y una relacion inversa con el estrés laboral. La
investigacion subrayé que factores como la implicacion, cohesion, apoyo, autonomia y
organizacion son cruciales para una mayor satisfaccion laboral, sugiriendo que un entorno
organizacional positivo puede disminuir el estrés laboral

En el &mbito educativo, JAcome y Chidn (2022) llevaron a cabo un estudio en profesores
de instituciones de educacion superior en Ecuador, encontrando que el empoderamiento
psicoldgico disminuye el estrés laboral cuando los docentes perciben mayor autonomia y menos
restricciones en su trabajo.

Sin embargo, algunos estudios no han logrado identificar la relacion inversa entre estas

variables. Por ejemplo, en el caso del cuerpo de bomberos de Portoviejo, Ecuador, Moreira y
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Rodriguez-Alava (2021) encontraron que, a pesar de que el 56% de los bomberos perciben un
alto nivel de estrés, el clima laboral se evalu6 como satisfactorio, lo que contradice las
conclusiones de investigaciones anteriores. De manera similar, Velasquez et al. (2023) no
hallaron una relacion significativa entre el estrés y el clima laboral en la empresa DICOLAIC
en Latacunga, posiblemente debido a los bajos niveles de estrés laboral que no permiten
establecer una relacion clara.

El clima laboral viene a ser un elemento decisivo junto a un salario justo, por lo que
cada patrén debe establecer un ambiente de trabajo favorable para garantizar la estabilidad y el
logro de los objetivos de la empresa. El estado de animo del equipo de trabajo, asi como el
desempefio y la productividad de la organizacibn empresarial, pueden mejorar
considerablemente el contexto laboral.

Lo antes planteado se comprende si se parte de la idea de que el ambiente aboral no solo
comprende el espacio fisico donde los trabajadores llevan a cabo sus labores y reciben el salario
pactado, sino también elementos vinculados con el nivel de ruido, la calidad del aire y los
beneficios adicionales relacionados con el trabajo.

Para lograr un ambiente laboral productivo y satisfactorio a largo plazo, se requieren
estrategias especificas que promuevan la diversidad y la creatividad, junto con un liderazgo
efectivo. A continuacion, se presentan algunas formas de lograr un entorno laboral favorable:

Un Ambiente de Apoyo: El apoyo es fundamental para el bienestar de los empleados,
mas alla de la motivacion para cumplir con las tareas. Los trabajadores deben ser vistos como
individuos, no solo como recursos. Los lideres o gerentes deben demostrar un interés genuino
en el bienestar de los empleados en general, no solo en su desempefio laboral.

7.2.Buscar un equilibrio entre vida personal y profesional
El deseo de los empleados de equilibrar su vida personal y laboral se valora en un

entorno de trabajo que brinda apoyo. Esto refuerza la relacién de confianza entre el gerente y
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el empleado. Los lideres que muestran respeto hacia sus empleados no solo logran un
desempefio elevado, sino que también tienen mayor probabilidad de mantener a sus trabajadores
en la empresa por mas tiempo.
7.3.Flexibilidad en el entorno laboral
Una organizacion de calidad cumple sus promesas de flexibilidad. Las estrategias
laborales flexibles en muchas empresas actuales permiten a los empleados gestionar mejor sus
vidas personales y profesionales. Segin Swati Nathani, CBO de Team Pumpkin, "flexibilidad
laboral" abarca méas que solo trabajar desde casa; se trata de poder trabajar desde cualquier lugar
segun las necesidades del momento.
7.4. Reconocimiento de los logros de los empleados
El éxito a largo plazo de cualquier empresa y la retencion de sus empleados dependen
de mantener un ambiente laboral saludable. En lugar de centrarse Unicamente en incentivos, se
deben establecer metas claras. Al alcanzar estos objetivos, es crucial reconocer el buen trabajo
realizado. Este reconocimiento contribuye a un ambiente positivo y motiva a los empleados a
sobresalir en sus responsabilidades.
7.4.Fomentar la autonomia de los empleados
Confiar en que los empleados usaran su tiempo laboral para cumplir sus objetivos es
esencial para construir una base sélida de apoyo. Los empleados se sienten mas motivados e
impulsados cuando desarrollan un fuerte sentido de autonomia en su trabajo.
7.5.Implementar programas de aprendizaje y desarrollo
Numerosos estudios indican que la responsabilidad de capacitar a los empleados recae
en la organizacion, lo cual aumenta la productividad y el rendimiento. Es importante ofrecer un
plan de formacién adecuado, junto con los recursos y el ambiente necesarios para apoyar el
desarrollo del personal. Esta practica también sirve para recompensar a los empleados segln su

desempefio.
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7.6.0rganizar actividades fuera del trabajo
Las actividades recreativas fuera del entorno laboral fomentan la comunicacion y las
interacciones entre los empleados. Este tipo de iniciativas promueve amistades y relaciones
saludables entre comparieros. Las empresas lideres han aprendido que crear un entorno de
trabajo divertido y gratificante puede generar grandes beneficios. La lealtad de los empleados

felices contribuye significativamente al éxito de empresas destacadas como SAS Institute y

Google. (Esan, 2018).
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CAPITULO I1l. MARCO METODOLOGICO

8. Enfoque de la investigacion

La investigacion adopta un enfoque cuantitativo, ya que se enfoca en la recopilacion y
el analisis estadistico de datos para identificar patrones y comprender diversos fendmenos. En
este caso especifico, el objetivo es determinar la relacion entre el clima laboral y el estrés en el

trabajo.
9. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion que ha sido puesta en marcha ha sido la descriptiva que de
acuerdo con (Valle Taiman, 2022) Desde la perspectiva cuantitativa, se trabaja con variables
que se registran y analizan estadisticamente. En este marco, se encuentra la investigacion
correlacional, cuyo proposito es identificar las relaciones entre variables para comprender como
una influye en otra. Alternativamente, se puede optar por una investigacion experimental, en la
cual se crea una situacion para evaluar el impacto de una variable especifica. En este enfoque,
el investigador "manipula una o méas variables para observar como sus cambios afectan a las
conductas observadas".

La investigacion se ha desarrollado en la Escuela Técnica de la Fuerza Aérea en
Latacunga, en el contexto en el que laboran los empleados publicos. Ahora bien, este enfoque
consintio en observar y realizar la medicion del estrés y determinar el tipo de clima laboral
existente con miras a obtener datos mas precisos. Para el levantamiento de los datos, fueron
disefiados cuestionarios que fueron aplicados directamente en el contexto laboral seleccionado.

La investigacidn se clasifica como de campo, ya que se recolectaron datos directos en
el entorno del estudio, reflejando asi las condiciones reales y las opiniones auténticas de los

empleados. Al realizar el estudio en la Escuela Técnica de la Fuerza Aérea, los resultados

37



pueden interpretarse en su contexto especifico, facilitando la formulacion de conclusiones y
recomendaciones practicas. Ademas de los instrumentos de recoleccion de datos, los
investigadores también pudieron observar directamente el ambiente laboral, las interacciones

entre empleados y otros factores que podrian influir en el estrés y el clima laboral.
10. Poblacién y muestra

La poblacién o universo en una investigacion es el conjunto total de individuos u objetos
sobre los que se busca obtener informacion. Representa la totalidad de casos en los que podria
presentarse la caracteristica que se estudia. Debido al gran namero de elementos, al costo y al
tiempo necesario, generalmente no es factible abarcar a toda la poblacion. En su lugar, se
selecciona un subconjunto de la poblacion para realizar el estudio y se extraen conclusiones que
se aplican al universo general. Desde el inicio de la investigacion, el universo debe estar
claramente definido y debe especificarse quienes forman parte de €él. En el contexto
investigativo, a esta poblacion de estudio se le denomina poblacién diana y esta delimitada por
caracteristicas demograficas, sociales, habitos, problemas de salud, entre otros. En esta
investigacion, se examino a una poblacidn de 425 servidores publicos que trabajan en la Escuela
Técnica de la Fuerza Aérea en Latacunga para determinar la relacion entre el estrés y el clima
laboral a partir de la cual empleando la formula de tamafio de muestra con un 95% de confianza
y un 5% de error se obtuvo una muestra de 203 servidores publicos (Salusplay, 2022).

B Z20%N
" e2(N—-1) 4+ Z202

n

Donde:

n = tamafo de la muestra

N = tamafio de la poblacion (parroquias)

o= desviacion estandar de la poblacion (cuando no se conoce este dato, se utiliza

una constate que equivale 0.5)
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Z = valor que se obtiene a través de niveles de confianza (en este caso 95%
equivale a 1,96)

e = limite del error muestral admisible

Reemplazando:

1,9620,52425
n =
0.052(425 — 1) + 1,9620,52

n =203

11. Métodos y técnicas

El enfoque analitico se dedica a descomponer un fendbmeno en sus componentes
fundamentales, permitiendo una evaluacion minuciosa de cada parte y sus interrelaciones. En
contraste, el método deductivo comienza con principios generales o teorias amplias para derivar
conclusiones especificas, verificando hipdtesis dentro de un marco conceptual general. Por otra
parte, el enfoque sintético pretende armonizar diversas fuentes de informacidn o perspectivas
para construir una vision general o generar nuevos conocimientos, integrando saberes previos
para erigir una perspectiva mas holistica. Estos tres métodos pueden aplicarse de manera
complementaria en la investigacion.

Este estudio aprovecha un enfoque que concierta los métodos analitico, deductivo y
sintético debido a que con dicha combinacidn es posible obtener y reportar hallazgos validos
para la comunidad cientifica.

Segun Creswell (2014), las encuestas son herramientas clave en la investigacion
cuantitativa, ya que facilitan la recoleccion de datos mediante preguntas estandarizadas y
opciones de respuesta para una amplia poblacion. Fowler (2013) subraya que, para evitar sesgos

y asegurar la validez de los datos, es crucial disefiar encuestas claras y precisas.
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El objetivo de la encuesta es: 1) Determinar el nivel de estrés laboral en la masa
trabajadora abordada; 2) valorar la percepcion del clima laboral en el contexto laboral
seleccionado; 3) establecer la relacion existente entre el estrés y el clima laboral.

El cuestionario (anexo 1) se divide en varias secciones, comenzando con datos
demograficos como género, edad, lugar de residencia, estado civil, nimero de hijos y nivel
educativo, lo que permite analizar posibles variaciones estadisticamente significativas en el
clima laboral y el estrés. La segunda seccion evalda el clima laboral utilizando un instrumento
desarrollado por Palma (2004) para América Latina, con una escala tipo Likert del 1 al 5, donde
1 significa nada favorable y 5 muy favorable. La tabla 10 organiza estas dimensiones segun los
planteamientos de la autora.

Dado que los instrumentos utilizados en el cuestionario son validaciones previas en
investigaciones de relevancia internacional y nacional (Palma, 2004; Maslach y Jackson, 1981),
no se requiere una nueva validacion de contenido o constructos para este estudio, ya que no se

han realizado modificaciones al respecto.

Tabla 10.

Dimensiones de la encuesta de clima laboral
Dimensién Planteamientos
Autorrealizacion 1,6,11,16,21, 26,31,36,41,46
Involucramiento Laboral 2,7,12,17,22, 27,32,37,42,47
Comunicacion 4,9,14,19,24, 29,34,39,44,49
Supervisién 3,8,13,18,23, 28,33,38,43,48
Condiciones Laborales 5,10,15,20, 25,30,35,40, 45,50

Nota: Tabla que contiene los planteamientos de las dimensiones del clima laboral

Para obtener informacion sobre el nivel alcanzado por cada trabajador, este cuestionario
del clima laboral también utiliza la escala o rangos propuestas por Palma (2004), que indican si
el trabajador percibe un ambiente muy favorable, favorable, medianamente favorable,

desfavorable o muy desfavorable (tabla 11).
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Tabla 11.
Rangos de valoracion del clima laboral

Categorias Puntaje total
Muy favorable 210 — 250
Favorable 170 - 209
Medianamente favorable 130 - 169
Desfavorable 90 -129
Muy desfavorable 50 -89

Nota: Tabla que contiene los rangos de valoracion del clima laboral.

En la tercera seccion del cuestionario, se emplea el MBI (Burnout) desarrollado por
Maslach y Jackson (1981) para evaluar el estrés laboral. Esta herramienta utiliza una escala de
Likert con 22 afirmaciones, clasificadas de la siguiente manera: 1 = Nunca; 2 = Pocas veces al
afio 0 menos; 3 = Una vez al mes 0 menos; 4 = Una vez a la semana; 5 = Unas pocas veces a la
semana; y 6 = Todos los dias.

La tabla 6 de la seccion anterior presenta los rangos de valoracion y las dimensiones de
este cuestionario, los cuales se utilizan para medir tanto el nivel general de estrés como el de
cada dimensién especifica.

El cuestionario se distribuyé en formato digital a través de correo electronico. Se
permitio a los participantes un periodo determinado para completar el cuestionario, asegurando
asi que todos tuvieran tiempo suficiente para responder. Ademas, se les proporciond
informacion sobre el proposito de la investigacion, garantizando la anonimidad de las

respuestas y la confidencialidad en el manejo de los datos.

12. Andlisis de datos

El analisis de datos es aquel proceso que comprende estudiar transformar los datos
recopilados con el propdsito de desentrafiar informacion Gtil para alcanzar el objetivo de la labor
inergativa. Debe considerarse que, para efectuar un analisis Gtil, es decisivo certificar la calidad
de la informacién por medio de su depuracion, la eleccidn de variables acertadas y pertinentes

y la aplicacion de métodos convenientes, como el analisis descriptivo, inferencial o predictivo,
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haciendo uso de recursos tecnoldgicos como Excel, Python y SPSS, los cuales posibilitan la
interpretacion y visualizacion de los resultados recopilados.

El primer paso en el analisis de los datos fue el calculo de la confiabilidad de los datos;
a pesar de la limitacion del nimero de encuestados, se calcularon los coeficientes de Alpha de
Cronbach para las categorias de clima laboral y estrés laboral, ya que ambas se construyen con
diferentes escalas de evaluacion, como las escalas de Likert. El coeficiente Alfa de Cronbach
puede verse como el nivel de consistencia interna de una escala o grupo de preguntas en un
cuestionario.

Un valor de Alfa de Cronbach superior a 0,70 se considera generalmente aceptable.
Valores entre 0,80 y 0,90 se consideran buenos, mientras que valores superiores a 0,90 pueden
sugerir una posible redundancia entre los items.

El cuestionario de clima laboral ha evaluado de manera coherente las distintas
dimensiones del clima laboral, como las relaciones interpersonales, la organizacion del trabajo
y el entorno fisico. Por otro lado, los resultados deben indicar si el cuestionario de estrés laboral
mide de manera consistente los niveles de estrés percibido por los empleados publicos.

Analisis descriptivo

El primer método de recoleccion de datos consistio en un andlisis exploratorio o
descriptivo, en el cual se calcularon estadisticas descriptivas (medias y desviaciones estandar)
para resumir los niveles de estrés, las percepciones sobre el clima laboral y las variables
sociodemograficas. Se examinaron los resultados en funcidn de proporciones por género, nivel
educativo, estado civil y nimero de hijos, entre otros factores. También se analizaron las
respuestas a cada item del cuestionario, tanto para el estrés laboral como para el clima laboral,

lo que permiti6 identificar patrones en las respuestas.
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Asimismo, se calcularon los valores promedio para cada dimension de ambas variables
y se utiliz6 una escala establecida para evaluar si el clima laboral es favorable y si los niveles
de estrés son bajos.

Analisis asociativo o correlacional

Para explorar la relacion entre el clima laboral y los niveles de estrés, se aplico el
coeficiente de correlacion de Pearson. Se observd que, a medida que aumenta el estrés, la
percepcion del ambiente laboral tiende a disminuir y viceversa, reflejando una correlacion
positiva. Ademas, se analizaron los valores que superan ciertos umbrales para interpretar la

intensidad de esta relacion.
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CAPITULO IV. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS
RESULTADOS

13. Caracterizacion de la muestra

El analisis de los resultados comienza evaluando la confiabilidad de los datos calculando
el alfa de Cronbach para cada dimension estudiada, como el clima laboral y el estrés. El valor
obtenido para el clima laboral fue 0,9826, lo que indica una alta confiabilidad en las respuestas.
El alfa de Cronbach para el estrés fue de 0,8223, un valor superior al minimo de 0,70 necesario
para garantizar la consistencia interna de los datos.

Los resultados revelan que el 41,67% del personal encuestado (203 empleados) son
hombres y el 58,33% son mujeres. La edad promedio de los participantes es de 46,875 afios,
con una desviacion estandar de 11,37 afios, con edades que van desde 26 hasta 60 afios. La edad
promedio de los hombres es de 45,1 afios, mientras que la de las mujeres es de 48,14 afos.

Solo dos empleados del personal administrativo encuestado viven en areas rurales, y la
mayoria de los empleados viven en areas urbanas (91,67%). En cuanto al estado civil, mas de
la mitad (54,17 por ciento) estan casados, mientras que también se registraron cinco empleados
solteros, tres divorciados Yy tres viudos. El 45,83% de los empleados declaran tener 2 hijos,
seguido por 51 empleados con 1 hijo, 42 con 3 hijos y 17 sin hijos.

La mitad de los empleados tienen educacidn superior (universitaria), 50 tienen estudios
de posgrado o cuarto nivel, 42 tienen bachillerato completo y solo 9 han completado la

educacion primaria.
14. Clima laboral

La tabla 12 muestra datos que permiten sostener que existe un clima laboral favorable;
se pueden analizar en particular los 50 planteamientos establecidos utilizando una escala tipo

Likert: muy favorable: 5, favorable: 4, media: 3, desfavorable: 2, muy desfavorable: 1.
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Tabla 12.
Resultados del clima laboral

Aspectos Evaluados Alto) (Alto) * (Neutral) (Bajo) i Bajlo)( M
Existen oportunidades de avance en la organizacion. 16,67% 12,50% 37,50% 8,33% 25%
Se siente comprometido con el éxito de la organizacién. 50% 20,83% 16,67% 4,17% 8,33%
El superior ofrece apoyo para superar los desafios. 25% 29,17% 33,33% 4,17% 8,33%
Hay acceso a la informacion necesaria para el trabajo. 29,17% 29,17% 29,17% 12,50% 0%
Los colegas colaboran entre si. 20,83% 45,83% 20,83% 4,17% 8,33%
El jefe se preocupa por el éxito de sus empleados. 25% 33,33% 29,17% 8,33% 4,17%
Cada trabajador asegura sus logros en el trabajo. 16,67% 58,33% 8,33% 12,50% 4,17%
La organizacion mejora continuamente los métodos de trabajo. 12,50% 41,67% 12,50% 8,33%
En mi oficina, la informacion circula adecuadamente. 25% 37,50% 20,83% 8,33% 8,33%
Los objetivos de trabajo son desafiantes. 29,17% 45,83% 12,50% 8,33% 4,17%
Participamos en la definicion de los objetivos y acciones. 29,17% 41,67% 16,67% 12,50% 0%
Cada _emp_lt,aado se considera clave para el éxito de la 41.67% 20.83% 29,17% 417%  4.17%
organizacion.
La evaluacion del trabajo ayuda a mejorar las tareas. 33,33% 37,50% 20,83% 417% 4,17%
Los grupos de trabajo tienen una relacion armoniosa. 25% 45,83% 12,50% 12,50% 4,17%
Los trabajggjores tienen oportunidad de decidir en sus 29.17% 37.50% 29.17% 417% 0%
responsabilidades.
Se valoran los altos niveles de desempefio. 37,50% 16,67% 20,83% 12,50% 12,50%
Los empleados estdn comprometidos con la organizacion. 54,17% 20,83% 8,33% 12,50% 4,17%
Se proporciona la formacion necesaria para el trabajo. 16,67% 25%  37,50% 8,33% 12,50%
Hay suficientes canales de comunicacion. 20,83% 41,67% 25% 417% 8,33%
El equipo con el que trabajo esta bien integrado. 33,33% 37,50% 16,67% 8,33% 4,17%
Los supervisores reconocen los logros. 29,17% 25%  20,83% 12,50% 12,50%
En la oficina, se mejoran continuamente los procesos. 37,50% 25%  25% 417% 8,33%



5 (Muy 4 3 2 1 (Muy

Aspectos Evaluados Alto) (Alto) (Neutral) (Bajo) Bajo)
Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.  37,50% 37,50% 8,33% 8,33% 8,33%
Es posible interactuar con personas de mayor jerarquia. 37,50% 25%  29,17% 4,17% 4,17%
E,gstilslr;e la oportunidad de hacer el trabajo de la mejor manera 29.17% 37.50% 20,83% 417% 8.33%
Las actividades laborales permiten aprender y desarrollarse. 33,33% 33,33% 20,83% 8,33% 4,17%
Realizar las tareas diarias contribuye al desarrollo del personal. 37,50% 41,67% 12,50% 8,33% 0%
Se _dl_spone de un sistema para monitorear y controlar las 2504 50%  20.83% 4.17% 0%
actividades.
En la institucion se enfrentan y superan los obstaculos. 33,33% 45,83% 8,33% 8,33% 4,17%
Existe una buena gestion de los recursos. 33,33% 33,33% 16,67% 4,17% 12,50%
Los jefes fomentan la capacitacién necesaria. 25% 29,17% 25% 4,17% 16,67%
Cumplir con las tareas laborales es estimulante. 50% 29,17% 4,17% 8,33% 8,33%
Existen normas y procedimientos que guian el trabajo. 29,17% 45,83% 16,67% 8,33% 0%
La organizacion fomenta y promueve la comunicacion interna. 37,50% 20,83% 20,83% 16,67% 4,17%
La remuneracion es competitiva en comparacion con otras 2506 20,83% 25% 12.50% 16.67%
organizaciones.
La empresa apoya el desarrollo del personal. 29,17% 25% 16,67% 8,33% 20,83%
I(;l%sugl)lr(;)ductos y/o servicios de la organizacion son motivo de 41.67% 37.50% 4,17% 417% 12.50%
Los objetivos de trabajo estan claramente establecidos. 37,50% 41,67% 4,17% 8,33% 8,33%
El supervisor atiende las sugerencias planteadas. 33,33% 37,50% 16,67% 4,17% 8,33%
!_OS_Obj_e,tIVOS de trabajo estan alineados con la visién de la 29.17% 45,83% 8,33% 16.67% 0%
institucion.
Se promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras. 37,50% 33,33% 16,67% 417% 8,33%
La institucion tiene una vision, mision y valores claros. 41,67% 41,67% 8,33% 8,33% 0%
El trabajo se realiza segiin métodos o planes establecidos. 41,67% 33,33% 12,50% 417% 8,33%
Existe colaboracion entre el personal de diferentes oficinas. 29,17% 33,33% 20,83% 16,67% 0%
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5 (Muy 4 3 2 1 (Muy
Aspectos Evaluados Alto) (Alto) (Neutral) (Bajo) Bajo)

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo. 33,33% 25%  12,50% 20,83% 8,33%

Se reconocen los logros en el trabajo. 25% 29,17% 12,50% 20,83% 12,50%

La organizacion es una buena opcion para alcanzar una calidad 33.33% 33.33% 8.33% 16.67% 8,33%

de vida laboral.

Existe un trato justo dentro de la institucion. 20,83% 33,33% 20,83% 12,50% 12,50%

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion. 25% 33,33% 25% 12,50% 4,17%

La remuneracion corresponde al desempefio y logros 2504 29.17% 20.83% 417% 20.83%

individuales.

Nota: Informacion relacionada con el nimero de respuestas en porcentajes para cada planteamiento del clima laboral en escala Liker
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La mayoria de los aspectos evaluados del clima laboral se valoran en las escalas mas
altas de muy favorable y favorable, destacAndose elementos como: 1) el compromiso con el
éxito de la organizacion, 2) la percepcion de ser un factor clave para su éxito, 3) el
reconocimiento de los altos niveles de desempefio, 4) el compromiso con la organizacion, 5) la
mejora continua en el desempefio diario, 6) la claridad en las responsabilidades del puesto, 7)
la interaccion con superiores, 8) la contribucién al desarrollo personal mediante el
cumplimiento de las tareas diarias, 9) la realizacion estimulante de las actividades laborales,
10) el fomento de la comunicacion interna por parte de la institucion, 11) el orgullo del personal
por los productos o servicios de la organizacion, 12) la claridad en los objetivos laborales, 13)
la promocion de ideas creativas e innovadoras, 14) la definicion clara de la vision, mision y
valores de la institucion, y 15) la realizacion del trabajo segun métodos o planes establecidos.

Los resultados muestran que el involucramiento es la dimension con la mayor
valoracion, seguido por la comunicacion, la supervision, las condiciones laborales y la
autorrealizacion, segun la Tabla 13. A pesar de estar por encima del valor promedio de la escala,
esta Gltima recibe la calificacion mas baja. (31,375).

Tabla 13.

Valoracion de las dimensiones del clima laboral

Dimension Media Desviacion Minimo Méaximo
Autorrealizacion 31,375 9,6495 12 45
Involucramiento 39,125 10,5678 11 50
Laboral

Comunicacion 37,333 9,5992 14 50
Supervision 37,166 9,2014 14 50
Condiciones Laborales 36,625 8,1923 19 48
Valoracion global Clima 181,625 44,9132 70 242

Nota: Informacion relacionada a la media, desviacion, minimo y maximo del clima laboral



En cuanto a la evaluacion global del clima laboral, el valor promedio de 181,625, segun
lo sugerido por Palma (2004) y la escala de la tabla 8, indica que el clima es favorable, ya que
se encuentra entre 170 y 209 puntos.

Se observan diferencias en el comportamiento del clima laboral cuando se examinan las
variables socioecondmicas adicionales, como el género, el estado civil, la educacién y el
namero de hijos. En el primer ejemplo, los trabajadores hombres valoran el clima laboral de
manera mas baja (165,7) que las mujeres (193), lo que sugiere que el género podria afectar los
resultados obtenidos en cuanto al clima laboral.

En la tabla 14, se muestra que los trabajadores casados y viudos tienen una mejor
percepcion del ambiente laboral, con 123,53 y 120,66 puntos, respectivamente. LoS
trabajadores con bachillerato (128,4) y con titulo universitario (112,83) tienen una percepcion

mas favorable.

Tabla 14.
Valoracion del clima laboral por estado civil, nivel educativo y nimero de hijos
Media clima Desviacién
Estado civil
Soltero 92,20 16,2388
Casado 123,53 56,8823
Divorciado 89,33 18,5831
Viudo 120,66 13,5769
Nivel educativo
Primaria 110 52,1058
Bachillerato 128,4 77,2838
Universidad 112,83 36,7369
Posgrado 98,5 32,2846
Nuamero de hijos
Ningdn hijo 81,00 11,3137
Un hijo 97,00 28,3690
Dos hijos 104,09 39,9686
Tres hijos 161,60 50,0279

Nota: Informacion relacionada a la media, desviacion, minimo y maximo del clima laboral
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La relacion es positiva con respecto al namero de hijos; a medida que aumenta el

niimero, también aumenta la valoracién del clima laboral.

1. Estrés laboral

El cuestionario MBI (Burnout) propuesto por Maslach y Jackson (1981) se utiliz6 para
determinar los niveles de estrés laboral reportados por los trabajadores, segln la metodologia.
Esta escala de Likert consta de 22 planteamientos: 1 = Nunca; 2 = Pocas veces al afio 0 menos;
3 = Una vez al mes 0 menos; 4 = Una vez a la semana; 6 = Unas pocas veces a la semana; y 7

= Todos los dias, cuyos resultados
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Tabla 15.
Resultados del estrés laboral

Preguntas 1 2 3 4 5 6 7
Me siento emocionalmente agotado/a por mi trabajo. 20,83% 41,67% 16,67% 833% 4,17% 8,33% 0%
Me siento cansado y mal de la jornada de trabajo. 20,83% 41,67% 16,67% 16,67% 4,17% 0% 0%
Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento 33,33% 33,33% 1250% 8,33% 4,17% 4,17% 4,17%
fatigado.

Tengo facilidad para comprender como se sienten mis comparieros/ estudiantes 12,50% 12,50% 20,83% 8,33% 8,33% 12,50% 25%
Creo que estoy tratando a algunos comparieros/estudiantes como si fueran objetos 75% 8,33% 4,17% 417% 417% 4,17% 0%
impersonales.

Siento que trabajar todo el dia con compafieros/estudiantes supone un gran esfuerzoy me  37,50% 25%  12,50% 12,50% 8,33% 4,17% 0%
cansa.

Creo que trato con mucha eficacia los problemas de mis comparieros/estudiantes 20,83% 12,50% 12,50% 8,33% 4,17% 12,50% 29,17%
Siento que mi trabajo me esta desgastando. Me siento quemado por mi trabajo. 33,33% 33,33% 8,33% 1250% 4,17% 4,17% 4,17%
Creo que con mi trabajo estoy incluyendo positivamente en la vida de mis 12,50% 12,50% 4,17% 16,67% 8,33% 4,17% 41,67%
compafieros/estudiantes

Me he vuelto mas insensible con la gente desde que ejerzo este cargo 70,83% 16,67% 4,17% 4,17% 0% 0% 4,17%
Pienso que este trabajo me esta endureciendo emocionalmente. 66,67% 12,50% 8,33% 8,33% 0% 0% 4,17%
Me siento con mucha energia en mi trabajo. 4,17% 16,67% 4,17% 4,17% 16,67% 12,50% 41,67%
Me siento frustrado/a en mi trabajo. 50% 16,67% 8,33% 4,17% 4,17% 4,17% 8,33%
Creo que trabajo demasiado. 33,33% 8,33% 20,83% 8,33% 4,17% 16,67% 8,33%
No me preocupa realmente lo que les ocurra a algunos de mis compafieros/estudiantes 33,33% 12,50% 25% 8,33% 8,33% 0% 12,50%
Trabajar directamente con compafieros/estudiantes me produce estreés. 62,50% 20,83% 12,50% 0% 0% 0% 4,17%
Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis compafieros/estudiantes 0% 20,83% 12,50% 4,17% 0% 16,67% 45,83%
Me siento motivado después de trabajar en contacto con compafieros/estudiantes 8,33% 8,33% 12,50% 8,33% 0% 8,33% 54,17%
Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo. 0% 16,67% 16,67% 0% 417% 8,33% 54,17%
Me siento acabado en mi trabajo, al limite de mis posibilidades. 58,33% 12,50% 16,67% 8,33% 0% 0% 4,17%
En mi trabajo trato los problemas emocionalmente con mucha calma. 417% 8,33% 12,50% 12,50% 0% 12,50% 50%
Creo que los comparfieros/as me culpan de algunos de sus problemas. 62,50% 8,33% 16,67% 4,17% 0% 0% 8,33%

Nota: Informacion relacionada a los resultados del estrés laboral
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Los factores en los que los empleados indican nunca o casi nunca sentirse de esta
manera estan relacionados con: 1) sentirse emocionalmente agotado/a por el trabajo; 2)
experimentar cansancio debido a la jornada laboral; 3) la sensacion de fatiga al levantarse
para enfrentar otro dia de trabajo; 4) el esfuerzo y cansancio que implica trabajar todo el
dia con compafieros/estudiantes; 5) sentirse desgastado por el trabajo; 6) experimentar
agotamiento emocional; 7) notar una mayor insensibilidad hacia los demas desde que
ocupa el cargo; 8) pensar que el trabajo esta endureciendo emocionalmente; 9) creer que
trabaja en exceso; 10) no preocuparse realmente por lo que les sucede a algunos
comparfieros/estudiantes; 11) sentir estrés por trabajar directamente con
comparieros/estudiantes; 12) sentirse exhausto en el trabajo, al limite de las posibilidades;
y 13) pensar que los compafieros/as lo culpan de algunos problemas.

Por otro lado, los factores que se presentan con frecuencia o diariamente estan
mas relacionados con: 1) creer que el trabajo esta contribuyendo positivamente a la vida
de los compafieros/estudiantes; 2) sentirse lleno de energia en el trabajo; 3) experimentar
motivacion después de interactuar con compafieros/estudiantes; 4) considerar que se
logran muchas cosas valiosas en el trabajo; y 5) manejar los problemas emocionales con
mucha calma.

Al evaluar el nivel de estrés laboral segin la escala propuesta en la tabla 6, los
resultados (tabla 16) muestran que el agotamiento emocional y la despersonalizacion son
moderados, al tiempo que la realizacidn personal es alta, lo que sugiere una percepcion

favorable respecto al trabajo y al desarrollo profesional.
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Tabla 16.
Valoracidn del nivel de estrés laboral

Dimensién Valor medio Interpretacion
Agotamiento 21,7916 Moderado  Indica un nivel moderado de
Emocional (AE) agotamiento emocional.
Despersonalizacion 10,0833 Moderado  Indica un nivel moderado de
(DP) despersonalizacion.
Realizacion 39,4166 Alto Indica una alta realizacién

personal (RP)

personal y una percepcion positiva
de competencia y éxito en el
trabajo.

Nota: Tabla con informacion relacionada a la valoracion del nivel de estrés laboral

El andlisis de las dimensiones del estrés en funcion del genero, estado civil, nivel

educativo y recuento de hijos muestra que las mujeres experimentan menos cansancio

emocional y despersonalizacion que los hombres, pero no tanta autorrealizacion, lo que

concuerda con el estudio del entorno laboral.

Tabla 17.

Dimensiones del nivel de estrés por variables socioeconémicas

Agotamiento

Despersonalizacién

Realizacion

Emocional (AE) (DP) personal (RP)
Género
Hombre 23,6 12,4 37,7
Mujer 20,5 8,48 40,64
Estado civil
Soltero 19 10,8 31,4
Casado 23,07 9,92 39,53
Divorciado 14,67 8,00 44
Viudo 28 11,67 47,66
Nivel educativo
Primaria 14 7 14
Bachillerato 15,6 9,2 39,2
Universidad 23,08 11 41,33
Posgrado 25,66 9,5 40
Namero de hijos
Ningan hijo 19,5 11 22,5
Un hijo 21 10,83 35
Dos hijos 23,90 10,27 44,90
Tres hijos 19 8,4 39,4

Nota: Representacion de las dimensiones de estrés por variables socioecondmicas
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El estado civil tiene un impacto negativo en el agotamiento emocional y la
despersonalizacion que experimentan las personas divorciadas, mientras que los viudos
se consideran mas conscientes de si mismos Quienes han asistido a la escuela primaria
presentan niveles reducidos de agotamiento y despersonalizacidn, mientras que quienes
asisten a la universidad presentan mayores niveles de satisfaccion personal, en funcién de
su formacién académica Los empleados con tres hijos experimentan menos cansancio y
despersonalizacion, mientras que aquellos con dos hijos experimentan una mayor

sensacion de satisfaccion.

2. Relacion entre el estrés y el clima laboral

El coeficiente de Pearson, se reporta en la tabla 18, se utiliza como coeficiente de
correlacién porque las variables y dimensiones relacionadas con el clima laboral y el

estrés son cuantitativas.

Tabla 18.
Correlacion entre clima y estrés laboral
Agotamiento Despersonalizacion Realizacion
emocional personal

Autorrealizacion -0,1101 -0,1776 0,0452
Involucramiento 0,1146 0,0599 -0,0855
Laboral
Comunicacion -0,0029 -0,0909 -0,0625
Supervision 0,0573 -0,0064 -0,0185
Condiciones -0,0020 -0,0131 0,0087
Laborales
Valoracion global 0,0141 -0,0472 -0,0260
Clima

Nota: La tabla contiene informacién sobre la correlacion entre el clima y estrés laboral

La investigacion sobre el clima laboral se ha rendido ante la complejidad de las
relaciones entre sus dimensiones y el estrés. Los coeficientes de correlacion, al igual que
las adaptaciones cinematogréaficas que no logran capturar la esencia de una obra literaria,

no alcanzan niveles suficientemente altos como para indicar una relacién significativa
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entre el clima laboral y el estrés. Estos resultados son consistentes con investigaciones
anteriores, como las de Moreira y Rodriguez-Alava (2021) y Velasquez et al. (2023), que
tampoco lograron identificar una conexion clara entre estas dimensiones.

Sinembargo, tal como ciertos cineastas han sabido captar la sutileza de emociones
profundas, se observa que el agotamiento emocional estd inversamente relacionado con
la autorrealizacion, la comunicacion y las condiciones laborales, ratificando lo
distinguido en la literatura actual. De igual forma, la despersonalizacién revela una
relacion negativa con la autorrealizacion, la comunicacion, la supervision y las
condiciones laborales, asi como con la valoracion general del clima laboral.

En cuanto a la realizacion personal, se encuentra una relacion positiva con las
condiciones laborales y la autorrealizacion, aunque, al igual que en una adaptacion fallida,
la relacién con otras dimensiones del clima laboral y la valoracion global es inversa. Con
la vista puesta en estos hallazgos, para reducir los niveles de estrés a través de la mejora

del clima laboral, sera fundamental.
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CAPITULO V. ESTRATEGIAS PROPUESTAS PARA
FORTALECER EL CLIMA LABORAL Y REDUCIR EL
ESTRES LABORAL

Debido a que el estrés laboral es una problematica de gran prevalencia que
impacta la salud y el rendimiento de los trabajadores en una variedad de empresas,
incluidas las instituciones educativas, se proponen estrategias para mejorar el clima
laboral en la Escuela de las fuerzas areas. Para abordar este problema de manera efectiva,
es necesario implementar estrategias que mejoren las condiciones laborales, la

autorrealizacion de los trabajadores y la comunicacion.
1. Estrategias de Comunicacion

Una comunicacion eficaz es primordial para garantizar un contexto laboral
favorable. A criterio de Robbins y Judge (2013), una comunicacion clara y transparente
puede disminuir las posibilidades de que se susciten altercados y conflictos, favoreciendo
un ambiente de cooperacion y apoyo mutuo.

a. Establecimiento de Canales de Comunicacion mediante boletines informativos

y encuestas de opinion

Boletines informativos

Descripcion: Los boletines electronicos son herramientas clave para mantener a

todos informados sobre eventos importantes, cambios en politicas y otras

actualizaciones relevantes.

Contenido: Deben incluir detalles sobre préximos eventos, logros del equipo,

modificaciones en las politicas y noticias destacadas.

Frecuencia: Deben ser distribuidos regularmente, ya sea de manera semanal o

mensual.
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Formato: Es importante que sean visualmente atractivos y faciles de leer.

Encuestas de satisfaccion

Descripcion: Disefiar encuestas andnimas para recolectar informacion respecto

de perspectivas e inquietudes de los trabajadores respecto de diversos aspectos del

contexto laboral.

Disefio de encuestas: Formular encuestas que consulten sobre una diversidad de

tematicas relevantes para el personal.

Anonimato: Garantizar el anonimato de las respuestas para fomentar la

honestidad.

Analisis y accion: Valorar los hallazgos y emprender acciones en funcion de las

inquietudes y recomendaciones recibidas.

b. Capacitacion en Habilidades de Comunicacion a través de talleres

Descripcion: Los talleres deben ser creados con la finalidad de ensefiar métodos

de comunicacion efectiva, escucha activa y resolucion de conflictos.

Temas: Incluir técnicas de comunicacion verbal y no verbal, habilidades de

presentacion y resolucion de conflictos.

Facilitadores: Contratar a especialistas en temas comunicacion para que impartan
los talleres.

Evaluacion: Aplicar encuestas antes y después de realizar los talleres para

determinar la efectividad de la capacitacion.

Para implementar estas estrategias de comunicacion, la tabla 19 detalla los

responsables, el periodo de aplicacién, los objetivos y los indicadores de

seguimiento
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Tabla 19.

Estrategia de comunicacion

ESTRATEGIA ACTIVIDAD RESPONSABLE FECHA FECHA FIN META INDICADOR PRESUPUESTO
INICIO
Boletines Gerencia de _ Emlslon de 1 boletin $100
informativos Talento HuMano: Septiembre  Agosto boletin mensual (12
L . T 2024 2025 mensual boletines
Implementacion Analista totales)
ggrgirr]l?(lzzscidéen e as d Emisiénde un 1 encuestade $100
institucionales ar;iCL:‘Zf:(?i%ne Gerencia de Septiembre  Agosto informe de satisfaccion
IS bs | Talento Humano: 202 4 2(?26 satisfaccion laboral
abora Analista por mensual
departamento
0 0
;:r(?rlrﬁrn?facién Gerencia de Noviembre  Noviembre SSr?oﬂZI A;r(if)nal $500
; Talento Humano 2024 2024 persor persor
efectiva capacitado capacitado
0 0
Capacitacion ;I]':ltljli?ir di?jes de Gerencia de Febrero Febrero SSr?o(rj\ZI /Zr(i?)nal $500
/Formacion - Talento Humano 2025 2025 P . P .
presentacion capacitado capacitado
Taller de Gerencia de 50% de % de $500
resolucion de Abril 2025  Abril 2025  personal personal
. Talento Humano i .
conflictos capacitado capacitado

Nota: Tabla con informacién relacionada a estrategia de comunicacion
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2. Estrategias de autorrealizacion

La autorrealizacion se encuentra entre las necesidades méas elevadas en la
jerarquia planteada por Maslow (1943). Satisfacer esta necesidad puede aumentar
considerablemente la motivacion, el compromiso y el bienestar general de los empleados.
La autorrealizacion comprende el desarrollo del potencial de los trabajadores y un sentido
de pertenencia y compromiso en el trabajo.

a. Crecimiento Profesional y Personal

e Mentoria y Coaching

o Descripcion: Ejecutar programas de mentoria y coaching para favorecer
el crecimiento tanto personal como profesional de los trabajadores.

o Seleccion de Mentores: Seleccionar trabajadores con la experiencia y las
competencias requeridas para actuar como instructores y servir de lideres
para otros.

o Emparejamiento: Enlazar a los mentores con los demas trabajadores que
desean mejorar en determinadas areas.

o Sesiones Periddicas: Organizar reuniones habituales entre mentores y
demas trabajadores para revisar objetivos, progresos y retos.

e Planes de Carrera

o Descripcion: Ayudar a los trabajadores a crear planes de carrera ajustados
a sus intereses que alineen sus objetivos personales con las metas de la
organizacion empresarial.

o Evaluaciones de Desempefio: Emplear las evaluaciones de desempefio

para definir objetivos a largo plazo.
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o Revisiones Anuales: Efectuar revisiones anuales de los planes de carrera
con la finalidad de ajustar los objetivos.

o Recursos de Desarrollo: Suministrar herramientas y apoyo para ayudar a
los trabajadores a lograr sus metas de naturaleza profesional.

e Apoyo Psicoldgico

o Descripcion: Brindar servicios de ayuda psicoldgica y asesoria para
ayudar a los trabajadores a abordar el estrés y deméas problemas
personales.

o Charlasy Talleres: Planificar charlas y talleres relacionados con la salud
mental y el bienestar general.

o Acceso a Profesionales: Posibilitar el acceso a psicologos y consejeros

para que los trabajadores se beneficien de sus consultas personales.
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Tabla 20.
Estrategia de autorrealizacion

ESTRATEGIA ACTIVIDAD RESPONSABLE FECHA INICIO FECHAFIN META INDICADOR PRESUPUESTO
Taller de formacion . . .
de mentores Gerencia de Talento Septiembre Formar al menos 3 3 funcionarios con
Humano: 202 4 Agosto 2025 servidores publicos  certificacion de $900
Analista como mentores mentores
Desarrollo
Profesional y
Personal
Taller de Gerencia de Talento 1 Taller de
habilidades blandas ) Septiembre habilidades blandas o : :
con mentores Hum_ano. 2025 Octubre 2025 con al menos 50% 50% de asistencia $500
Analista i i
de asistencia
s Planes de carrera
Disefio de plan de Encargado de 25% de personal 0
carrera departamento Enero 2025 Marzo 2025 con plan de carrera (25/.0 de los $600
servidores)
Planes de carrera
NUmero de
Reuniones de Encargado de . 1 reunién por reuniones por
seguimiento departamento Abril 2025 Agosto 2026 semestre servidor con plan $400
de carrera
L Charla sobre Gerencia de Talento Septiembre 1 charla al 50% asistencia a
Apoyo psicoldgico manejo del estrés Humano 2024 Agosto 2026 semestre cada charla $400

Nota: Tabla con informacién relacionada a estrategia de autorrealizacion
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3. Estrategias sobre Condiciones laborales

Es fundamental mejorar las condiciones laborales para reducir el estrés y

aumentar la satisfaccion en el trabajo. El entorno fisico y psicoldgico en el que los

empleados desarrollan sus actividades tiene un impacto directo en su bienestar

(Herzberg, 1966).

a. Optimizacion del Entorno Fisico

o Espacios de Trabajo Ergonémicos

o

Descripcion: Garantizar que los trabajadores cuenten con sillas y
escritorios que cumplan con las exigencias de ergonomia para evitar
problemas de salud.

Evaluacion Ergonomica: Ejecutar valoraciones ergonomicas de los
lugares de trabajo para identificar posibles areas que deban mejorarse.
Equipamiento: Suministrar sillas ajustables, escritorios cuya altura
pueda regularse y otros equipos ergonomicos.

Capacitacion: Brindar capacitacion respecto de la importancia de la

ergonomia.

e Ambientes Limpios y Seguros

o

Descripcion: Procurar que los espacios de trabajo se encuentren limpios
y libres de riesgos que pongan en riesgo la seguridad de los trabajadores.
Politicas de Limpieza: Ejecutar procedimientos claros para garantizar la
limpieza y el mantenimiento debido.

Inspecciones Frecuentes: Ejecutar inspecciones frecuentes para

comprobar la observancia de los patrones de limpieza y seguridad.
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o Equipo de Proteccion Personal (EPP): Suministrar el equipo de
proteccion requerido, como guantes, mascarillas y gafas de seguridad,
para los trabajadores que lo requieran.

b. Fomento del Bienestar
Programas de Salud y Bienestar

o Descripcion: Implementar programas que promuevan habitos
saludables, como cursos de yoga, talleres de meditacion y semanarios
sobre nutricion.

o Charlasy Talleres: Planificar talleres relacionados con la salud fisica y
mental.

o [Espacios para el Bienestar: Instaurar espacios especificos en el
ambiente de la empresa dedicadas al bienestar, como salones de

meditacion o areas de ejercicios.
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Tabla 21.

Estrategia de condiciones laborales

ESTRATEGIA ACTIVIDAD RESPONSABLE FECHA INICIO FECHAFIN META INDICADOR PRESUPUESTO
Evaluacion de Gerencia de Talento Identificacion de Matriz de
necesidades Humano: Septiembre - . necesidades por
. Diciembre 2024  necesidades por $400
Coordinador de cada 2024 departamento con
departamento e
. departamento prioridades
Mejora del entorno
fisico
Equipamiento Gerencia de Talento Compra del 50% Eg;(: %aerr;:’asnto del
Humano: Enero 2025 Agosto 2026 equipos identificados - $800
Analista como prioritarios nec es_lda_des
prioritarias
Disefiar politica de . . . Manual que indique la Soc’iglizacién dela
limpieza Gerencia de Talento Septiembre Noviembre olitica de limpieza politica al menos al $500
plezay Humano 2024 2024 potitica dé IMPIEZ& Y 804 de los
mantenimiento mantenimiento empleados
Ambientes limpios P
y seguros i
Matriz de reporte de
. Responsable de 1 inspeccion mensual ~ inspeccion
Inspecciones mantenimiento Enero 2025 Agosto 2026 por departamento consolidada (20 $1200
matrices)
., . . 4 charlas con al
Promocion del Qh_arla sobre salud Gerencia de Talento Septiembre Agosto 2026 1 por semestre menos 50% de $500
bienestar fisica y mental Humano 2024

asistencia

Nota: Tabla con informacidn relacionada a estrategia de condiciones laborales
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Las estrategias consolidadas en los tres ejes, indicando las actividades las fechas,

asi como la meta propuesta, se resumen en la tabla 22.

Tabla 22.
Resumen estrategias y actividades
FECHA FECHA
ESTRATEGIA ACTIVIDAD INICIO FIN META PRESUPUESTO
Boletines informativos ~ Septiembre ~ Agosto Emision de boletin $100
Implementacion 2024 2025 mensual
ggrﬁirr]l?tl:zsé%en Encuestas de Septiembre  Agosto ETol’rsrlr?: (;jee -
institucionales satisfaccion laboral 2024 2026 satisfaccion por $100
departamento
Taller de Noviembre  Noviembre 50% de personal $500
comunicacion efectiva 2024 2024 capacitado
Capacitacion Taller de habilidades Febrero Febrero 50% de personal $500
JFormacion de presentacion 2025 2025 capacitado
- 0
Taller dg resolucion Abril 2025 Abril 2025 50% c_ie personal $500
de conflictos capacitado
Taller de formacion de Septiembr Adost Formar al menos 3
mentores eptiembre gosto servidores pUblicos $900
2024 2025
Desarrollo como mentores
Profesional y - 1 Taller de
Personal gﬂ;%;gigﬁ%;ﬂ?g?:s Septiembre  Octubre habilidades blandas $500
2025 2025 con al menos 50% de
asistencia
1sen 0,
Disefio de plan de Enero 2025 Marzo 25% de personal con $600
Planes de carrera 2025 plan de carrera
carrera Reuniones de . Agosto 1 reunién por
seguimiento Abril 2025 2026 semestre $400
Apoyo Charla sobre manejo Septiembre  Agosto
psicolégico del estrés 2024 2026 1 charla al semestre $400
Evaluacion de Seotiembre  Diciembre Matriz de necesidades
necesidades 202 4 2024 por departamento con $400
Mejora del prioridades
entorno fisico Lo Equipamiento del 50%
Equipamiento ggsgo ';‘g;gto de las necesidades $800
prioritarias
:?lse_nar politica de Septiembre  Noviembre Soqgllzaaon de la
impiezay 2024 2024 politica al menos al $500
Ambientes mantenimiento 80% de los empleados
limpios y seguros Matriz de reporte de
Inspecciones ggggo ?gzcagto inspeccion consolidada $1200
(20 matrices)
Promocién del Charla sobre salud Septiembre  Agosto 4 charlas con al menos $500
bienestar fisica y mental 2024 2026 50% de asistencia
TOTAL $7.900

Nota: Tabla que contiene el resumen estrategias y actividades
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En lo relacionado con los responsables y el tiempo de cada estrategia se reporta

en la tabla 23 se indican los departamentos y el periodo total desde septiembre 2024 a

agosto 2026.
Tabla 23.
Responsables y duracién de cada estrategia
FECHA FECHA
ESTRATEGIA ACTIVIDAD RESPONSABLE INICIO FIN
Boletines inf i . .
| ., oletines informativos Gerencia de Talento Humano: Septiembre  Agosto
Implementacion Analista 2024 2025
de canales de
icaci6 E isfaccio . .
;:r?smtiltjgtl:?grle;l)gs I arll;z)urzlstas de satisfaccion Gerencia de Talento Humano: Septiembre  Agosto
Analista 2024 2026
Taller de comunicacion Gerencia de Talento Humano Noviembre  Noviembre
efectiva 2024 2024
Capacitacion Taller de habilidades de Gerencia de Talento Humano Febrero Febrero
/Formacion presentacion 2025 2025
Taller de resolucion de - . .
conflictos Gerencia de Talento Humano Abril 2025  Abril 2025
;agrlligges formacion de Gerencia de Talento Humano: Septiembre  Agosto
Desarrollo Analista 2024 2025
Profesional y —
Personal gﬁ;:%;gigs k;lr:éi?gf:s Gerencia de Talento Humano: Septiembre  Octubre
Analista 2025 2025
L Enero Marzo
Planes de Disefio de plan de carrera Encargado de departamento 2025 2025
carrera Reuniones de seguimiento Encargado de departamento Abril 2025 ?g;ﬁsto
Apoyo Charla sobre manejo del : Septiembre  Agosto
psicolégico estrés Gerencia de Talento Humano 2024 2026
E:g;g%zggsde Gerencia de Talento Humano: Septiembre  Diciembre
Mejora del Coordinador de cada departamento 2024 2024
entorno fisico Equipamiento Gerencia de Talento Humano: Enero 2025 Agosto
Analista 2026
Disefiar politica de . Septiembre  Noviembre
Ambientes limpieza y mantenimiento Gerencia de Talento Humano 2024 2024
limpios y seguros Agosto
Inspecciones Responsable de mantenimiento Enero 2025 2026
Promocién del Charla sobre salud fisica . Septiembre  Agosto
bienestar y mental Gerencia de Talento Humano 2024 2026

Nota: Informacion relacionada a los responsables y duracion de cada estrategia

Las areas involucradas estan conectadas con los coordinadores de departamentos,

el coordinador de mantenimiento y la gerencia de Talento Humano. Entre septiembre de

2024 y agosto de 2026 (dos afios) se implementaran estas tacticas.
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MATRIZ DE CUMPLIMIENTO ACTIVIDAD

Estrategia de comunicacion

Responsable cumplimiento: ...........ooouiiiiiiiii i
FECha: o
Estrategia Actividad | Responsable F- F- | Meta | Indicador | Recursos | Presupuesto | Ejecutado Estado
inicio | fin
%
Boletines
informativos
Implementacion
de canales de
comunicacioén %
o Encuestas
institucionales de
satisfaccion
laboral
TOTAL
Observaciones:
Firma responsable cumplimento Firma responsable actividad
Nombres y Apellidos Nombres y Apellidos
[ PP ClL:ociiiiiiiiiiieiiannnnes
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Matriz de cumplimiento actividad

Responsable Cumplimiento: ...........ooviiiniiiit i,
Fecha: .. o
Estrategia | Actividad | Responsable F- F- | Meta | Indicador | Recursos | Presupuesto | Ejecutado Estado
inicio fin

Taller de %

comunicacion

efectiva
Capacitacion | Taller de %
/Formacion habilidades de

presentacién

Taller de %

resolucion de

conflictos

TOTAL

Observaciones:
Firma responsable cumplimento Firma responsable actividad
Nombres y Apellidos Nombres y Apellidos
[ PP [ PPN
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Matriz de cumplimiento actividad

Estrategia de autorrealizacion

Responsable cumplimiento: ...........ooeiiiiiiiiiiiii i

FeCha: oo
Estrategia | Actividad | Responsable F- F- | Meta | Indicador | Recursos | Presupuesto Ejecutado Estado
inicio fin
Taller de %
formacién de
mentores
%
FI?esfarr_olloI Taller de
P“’ es"’l”ay habilidades
ersona blandas con
mentores
TOTAL
Observaciones:

Firma responsable cumplimento Firma responsable actividad

Nombres y Apellidos
O]

Nombres y Apellidos
(6] 2N
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Matriz de cumplimiento actividad
Responsable Cumplimiento: ...........ooviiiriitit i

B O oo

Estrategia | Actividad | Responsable | F-inicio | F-fin | Meta | Indicador | Recursos | Presupuesto | Ejecutado Estado

%
Disefio plan
de carrera

Planes de %
carrera Reuniones
de
seguimiento

TOTAL

Observaciones:

Firma responsable cumplimento Firma responsable actividad

Nombres y Apellidos Nombres y Apellidos
O] (6] N
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Matriz de cumplimiento actividad
Responsable cumplimiento: ............oevviviiiiiiiiiiiiiiiienene.

B OO oo

Estrategia | Actividad | Responsable | F-inicio | F-fin | Meta | Indicador | Recursos | Presupuesto Ejecutado Estado

%

Apoyo Charla
psicoldgico | sobre
manejo de
estrés

TOTAL

Observaciones:

Firma responsable cumplimento Firma responsable actividad

Nombres y Apellidos Nombres y Apellidos
O] N (6] N
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Matriz de cumplimiento actividad

Estrategia de condiciones laborales
Responsable cumplimiento: ...........ooviiiiiiiiiiiii i

FeCha: oo,

Estrategia | Actividad | Responsable F- F- | Meta | Indicador | Recursos | Presupuesto Ejecutado Estado
inicio fin
Evaluacion de %
necesidades

Mejora del
entorno %
fisico

Equipamiento

TOTAL
Observaciones:

Firma responsable cumplimento Firma responsable actividad

Nombres y Apellidos Nombres y Apellidos
O] (6] 2N
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Matriz de cumplimiento actividad
Responsable cumplimiento: .........ooevuiiniitiiii i

FeCha: oo,

Estrategia | Actividad | Responsable F- F- | Meta | Indicador | Recursos | Presupuesto Ejecutado Estado
inicio fin

%
Disefiar

politica de
limpiezay

Ambientes mantenimiento

limpios y

seguros
%

Inspecciones

TOTAL

Observaciones:

Firma responsable cumplimento Firma responsable actividad

Nombres y Apellidos Nombres y Apellidos
O] (6] N
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Matriz de cumplimiento actividad
Responsable cumplimiento: ...........ooviiiiiiiiiiiiii i

B OO oo

Estrategia | Actividad | Responsable F- F- | Meta | Indicador | Recursos | Presupuesto Ejecutado Estado
inicio fin

%

Promocion

del bienestar
Charla sobre

salud fisica'y
mental

TOTAL
Observaciones:

Firma responsable cumplimento Firma responsable actividad

Nombres y Apellidos Nombres y Apellidos
O] (6] N
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Matriz detallada de campos

Campo Descripcion
Estrategia Plan general o linea de accidn disefiada para alcanzar un objetivo especifico.
Actividad Tarea especifica 0 conjunto de acciones para ejecutar la estrategia.

Responsable

Persona o equipo encargado de llevar a cabo la actividad.

F-inicio Fecha en la que se inicia la actividad.

F-fin Fecha limite para la finalizacion de la actividad.

Meta Resultado especifico esperado al completar la actividad.

Indicador Meétrica utilizada para evaluar el éxito de la actividad y medir el progreso hacia la meta.
Recursos Herramientas, materiales, personal, o cualquier apoyo necesario para completar la actividad.
Presupuesto Cantidad de dinero asignada para la realizacion de la actividad.

Ejecutado Monto o porcentaje del presupuesto que ya ha sido utilizado en la ejecucion de la actividad.
Estado Situacion actual de la actividad en términos de su progreso.
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IMPACTOS

Social

Implementar las recomendaciones propuestas tendra diversos impactos positivos
en la Escuela Técnica de la Fuerza Aérea. Inicialmente se debe mejorar la comunicacion
interna lo que permitira ofrecer un ambiente de confianza y respeto, lo que disminuira los
altercados y conflictos. Los trabajadores experimentaran que son valorados y tomados en
cuenta, lo que puede incrementar su motivacioén y mejorar sus niveles de desempleo.

Tecnoldgico

Aumentar la autorrealizacion aprovechando las oportunidades formativas que
surgen continuamente sera un medio para que los trabajadores manifiesten sus
competencias y se amolden a nuevas tecnologias, impulsando la innovacion y la propia
mejora en el trabajo. La obtencidn de proyectos significativos y desafiadores
proporcionara un estimulo para la creatividad y generara nuevas ideas, lo cual facilitara
la implementacion de nuevas tecnologias y mejoras en los procesos. De este modo, un
enfoque formativo y de desarrollo profesional robusto alimentara no solo la forma de
evolucionar continuamente las capacidades individuales, sino también de estimular la
capacidad de la propia organizacion para innovar y adaptarse a un entorno cambiante.

Impacto Social

La mejora de la comunicacion interna y la optimizacion de las condiciones
laborales servird para fomentar un clima de transparencia y confianza, que serad lo que
aumente el compromiso y la motivacion de los trabajadores, asi como la realizacion de
cursos de formacion en técnicas de manejo del estrés y una cultura de apoyo que
disminuira el desgaste emocional y favorecera el bienestar; la promocion de la igualdad
de género favorecera igualmente la creacion de un clima de diversidad e inclusién, ya que
servira para gque todas las personas tengan oportunidades de desarrollo y maximicen sus
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capacidades; dicho clima de trabajo y bienestar contribuird también, no solo a fomentar
el compromiso de los trabajadores, sino que permitira el fortalecimiento del clima

organizacional en su conjunto.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. Conclusiones

El andlisis del estrés y clima laboral en los servidores publicos de la Escuela
Técnica de la Fuerza Aérea de Latacunga refleja diferencias significativas asociadas a
variables socioecondmicas como el sexo, el estado civil, la educacion y el nimero de
hijos. En particular, el sexo masculino tiende a considerar el clima laboral con menos
puntuaciones, lo que puede sugerir que el sexo determina la forma de percibir el ambiente
laboral. Estos resultados indican que se deben considerar estas variables a la hora de
analizar el estrés y el clima laboral al pensar en mecanismos de intervencion que vayan a
atender las necesidades y preocupaciones concretas de los distintos grupos que hay en la
institucion.

En definitiva, el analisis del estrés y el clima organizacional de los servidores
publicos de la Escuela Técnica de la Fuerza Aérea de Latacunga muestra diferencias
estadisticas significativas asociadas a las variables de tipo socioeconomico relacionadas
con el sexo, el estado civil, los estudios y el nimero de hijos. De hecho, en el caso del
sexo masculino, se aprecia que dicho grupo esté mas dispuesto a darle menor puntuacion
al clima laboral, suponiendo que el sexo deriva la forma en que se considera el ambiente
de trabajo; los resultados obtenidos en esta investigacion reflejan que estas variables van
a tenerse en consideracion a la hora de desarrollar el analisis del estrés y el clima laboral
en el momento de definir los mecanismos de intervencion para dar respuesta a las
necesidades e inquietudes concretas que tienen los diferentes grupos que hay en la
institucion.

Es importante disefiar e implementar estrategias especificas para reducir el estrés

y mejorar el clima laboral en los servidores publicos de la Escuela Técnica de la Fuerza

78



Aérea en Latacunga. Estas estrategias deben centrarse en fortalecer la autorrealizacion,
optimizar la comunicacién y mejorar las condiciones de trabajo. Al abordar estos aspectos
clave, se busca crear un entorno laboral més positivo y saludable, lo que contribuird a una

mayor satisfaccion y rendimiento entre el personal.

2. Recomendaciones

Con la finalidad de poder tratar adecuadamente las diferencias en el estrés y en el
clima laboral en la Escuela Técnica de la Fuerza Aérea de Latacunga se recomienda la
realizacion de las intervenciones referidas a todas las variables socioecondémicas que han
quedado determinado, tales como, el sexo, el estado conyugal, la educacion, el nUmero
de hijos, etc., o lo que es lo mismo, realizar formaciones en la forma de manejo de estrés
diferenciado para cada grupo, formaciones en la forma de entender la percepcion del
clima laboral, habilitar y establecer un sistema de seguimiento y control para ir
modificando las intervenciones a partir del surgimiento de las necesidades, apoyo
psicoldgico diferenciados, promover un clima laboral inclusivo que reconozca y valore la
diversidad de experiencias, etc. Todo ello argumentando que con estas implementaciones
llegariamos a mejorar el bienestar de los trabajadores/as y la eficacia institucional.

Con la finalidad de poder tratar adecuadamente las diferencias en el estrés y en el
clima laboral en la Escuela Técnica de la Fuerza Aérea de Latacunga se recomienda la
realizacion de las intervenciones referidas a todas las variables socioeconémicas que han
quedado determinado, tales como, el sexo, el estado conyugal, la educacion, el namero
de hijos, etc., o lo que es lo mismo, realizar formaciones en la forma de manejo de estrés
diferenciado para cada grupo, formaciones en la forma de entender la percepcion del
clima laboral, habilitar y establecer un sistema de seguimiento y control para ir

modificando las intervenciones a partir del surgimiento de las necesidades, apoyo
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psicoldgico diferenciados, promover un clima laboral inclusivo que reconozca y valore la
diversidad de experiencias, etc. Todo ello argumentando que con estas implementaciones
Ilegariamos a mejorar el bienestar de los trabajadores/as y la eficacia institucional.

Por todo ello, puede afirmarse que es necesario que se disefien y apliquen acciones
encaminadas a ayudar a los trabajadores a llevarse de mejor manera, con respaldo en un
proceso de comunicacién efectiva y optimizar su contexto laboral en la Escuela Técnica
de la Fuerza Aérea de Latacunga. Ahora bien, debe considerarse que para mejorar el lugar
de trabajo, es fundamental enfocarse en ofrecer oportunidades de capacitacion continua,
asegurar a todos los trabajadores que puedan comunicarse claramente y hacer que el

entorno laboral sea mas codmodo y agradable.
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