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Resumen / Abstract

La investigacion tiene como objetivo determinar la relacion existente entre clima organizacional y desempefio laboral de
los trabajadores de la Direccion General de Intereses Maritimos de la Armada del Ecuador (DIGEIM). El estudio analiza
el clima laboral bajo tres dimensiones: la comunicacion interpersonal, la autonomia y la motivacion laboral. Por otro
lado, el desempefio laboral se estudia bajo las dimensiones de productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral. La
metodologia fue correlacional. Se usaron fuentes primarias mediante la recoleccion de datos in situ, utilizando como
instrumento la encuesta a 64 servidores publicos y aplicando un criterio de medicién basado en la escala de Likert para
calcular su acuerdo o desacuerdo y proceder a validarlo mediante el Alpha de Cronbach. El principal resultado condujo
a establecer la relacion directa entre las variables. Para el tratamiento de la informacion se utilizé el programa SPSS 24.

Palabras clave: clima organizacional; desempefio laboral; servidor piiblico.

The objective of this research is to determine the relationship between organizational climate and work performance
of the Directorate General of Maritime Interests of the Navy of Ecuador (DIGEIM)'s employees. On the other hand, the
study analyzes three dimensions of the work climate: interpersonal communication, autonomy and work motivation.
On the other hand, labor performance is studied under the following dimensions: labor productivity, labor effectiveness
and labor efficiency. The methodology was correlational. Primary sources were used through on—site data collection,
using the survey done to 64 public servants as an instrument and applying a measurement criterion based on the Likert
scales to calculate their agreement or disagreement and to validate it by means of Cronbach’s Alpha. The main result
led to establishing the direct relationship between the variables. The SPSS 24 program was used for data processing.

Key Words: organizational climate; labor performance; public servant.
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Introduccion

La investigacion aborda el clima organizacional determinado como el ambiente en el que se desempefian los
servidores publicos en el sector publico, concretamente en la Direccion General de Intereses Maritimos de
la Armada del Ecuador (DIGEIM), y si este puede ser entendido como el factor que influye en el desempefio
laboral. Varios autores han abordado esta relacién desde diferentes visiones en el sector privado; sin embargo,
cada organizacion adapta los resultados a su propia realidad, es decir, no existe un Unico camino para poder
explicarlos.

La misidn del sector publico conlleva el servicio a la ciudadania, la gestion de resultados y la rendicion
de cuentas; por tanto, existen problemas que deben ser corregidos (Racines Cardenas, 2016) sobre todo en
Instituciones como las Fuerzas Armadas que, por su caracteristica vertical, amerita un andlisis profundo del
desempefio laboral segmentado a oficiales y tropa. En algunas Instituciones Publicas del Ecuador existen
ciertos estudios que analizan el clima organizacional de Instituciones como el Servicio de Rentas Internas
(SRI), donde el numero de reclamos y quejas ha disminuido por el efecto del mejoramiento del clima
organizacional. 1 Sin embargo, existen otras en este mismo sector que tienen problemas que afectan a la
ciudadaniay al gobierno corporativo y que demandan atencion urgente. Entre los problemas estan la excesiva
burocracia, el maltrato a los ciudadanos, 2 prepotencia, injusticia y desméritos en los concursos para formar
parte de este importante sector y que se evidencian en estudios locales sobre todo en el ambito de la salud
y educacion (Cevallos Verdesoto y Murillo Castro, 2016). Ante esto, resulta importante analizar la situacion
del sector publico enfocado a la DIGEIM. Por no existir estudios referenciales termina siendo novedoso y
comprueba una realidad implicita de esta institucion y complementa el estudio realizado por Portilla Ortega y
Taco Salazar (2020), donde se destaca que desde el afio 2017 la Direccién de Planificacidén y Gestion Estratégica
de las Fuerzas Armadas propone un cambio para el personal y destaca a la cultura organizacional relacionada
a la disciplina militar en el Ejército Ecuatoriano como factor fundamental del debilitamiento e indisciplina.

Clima Organizacional

Para entender la organizacién es necesario abordar su dilogia, es decir que para que un sistema se organice
0 auto organice es necesaria la fragmentacién cadtica. Asi el comportamiento organizacional, desde el punto
de vista privado definido por lvancevich et al. (2006), son los comportamientos, actitudes, desempefios
humanos en la organizacion que relacionan ciertas disciplinas para aprender las percepciones (Vargas Vargas,
2021), valores, capacidades de aprendizaje, acciones dentro y fuera de la organizacidn. Para Duran Rodriguez
(2011), el clima organizacional es un ambiente donde se efectta el trabajo basado en aspectos sicolégicos
y que influye en el comportamiento de forma positiva o negativa tal como cita Rodriguez (2016) a Likert
(1968). El mejoramiento del clima laboral estimula al personal a ser mas competitivo lo que se traduce en
importantes ingresos para la organizacion (Ortiz Campillo et al., 2019). En esta misma linea, Garcia Solarte
(2009) sostiene que de acuerdo con la percepcidon que tiene el individuo en la organizacion, puede influir en
su comportamiento individual o grupal, que podria afectar los intereses de la Institucion.

Entonces al ser percepciones compartidas al interior de la organizacién, dan lugar a un enfoque
subjetivo que se relaciona con la opinién del empleado del entorno donde se desempefia. De ella se deriva
una conducta dirigida hacia los procesos y, por consecuencia, a los resultados de la propia organizacién
(Guevara Pazmifio, 2018). Esta afirmacién va de la mano con lo que sostiene Chiavenato (2009) y afiade que
es un proceso de adaptacion y frustracidon en pos de satisfacer sus necesidades superiores y que se relacionan
a su grado de salud mental para sentirse seguros consigo mismos y con los demds pero que lleva consigo un
factor motivacional. En el caso del Sector Publico, el clima organizacional se considera como “la percepcion
que el empleado tiene de que sus necesidades sociales estdn siendo satisfechas y que goza del sentimiento
de la labor cumplida” (Cubillos Rivera et al., 2014, p.71).

1. Para Gonzalez y Morales-Urrutia (2020), el clima organizacional se relaciona a un ambiente armonioso de trabajo y de satisfaccién en
el desempefio por la plataforma que se maneja para la atencidn al cliente.

2. Por lo tanto, constituyen la problematica actual en el Sector Publico, de acuerdo a Barzola Zambrano et al. (2017).
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Dimensiones del clima organizacional
a. Comunicacion interpersonal

La comunicacion permite el direccionamiento adecuado de la informacidn a través de los diferentes medios
como correos institucionales, comunicacidn directa, redes sociales, entre otros. Su caracteristica fundamental
es que se pueda enviar y recibir informacion (Moreno Perea y Perez Sanchez, 2018). En la comunicacion se
deben identificar ciertos elementos como el emisor y receptor (Fedor Simdn, 2016), mensaje, codificacién y
descodificacidn, retroalimentacion, contexto, canal, comunicacidn intencionada e indicadora (Fernandez de
Motta y Herndndez Mendo, 2013). En el caso particular de las Fuerzas Armadas, la comunicacion puede ser
entendida como verbal y no verbal. Respecto a la Ultima, se seiiala que los canales cognitivos para transmitirla
o recibirla son los siguientes: visual, olfativo, gustativo, auditiva y tactil que permiten determinar formas de
comunicacion. Gonzalez Hernandez (2021) sefiala que existen los gestos emblematicos que son empleados
por el personal para transmitir diferentes caracteristicas como el respeto, la responsabilidad o una postura
denotando una actitud y el reconocimiento de un miembro de las Fuerzas Armadas o Policia Nacional; a esto
se lo reconoce como un comportamiento cinésico.

b. Autonomia

El clima laboral conlleva un diagndstico perceptivo de la organizacién que se encuentra en permanente
cambio y suele traer problemas relacionados a la insatisfaccidn, escasa comunicacion y desmotivacion entre
las Instituciones (Gonzdles Vasquez et al., 2021) que pueden afectar al cliente y a la propia organizacién.
Delgado Sanchez et al. (2006) sostienen que la decision individual produce sentimientos que afectan el clima
organizacional. La autonomia para Moreta Yanez (2018) es la autodeterminacién del individuo para tomar
decisiones en su trabajo evaluando las metas y prioridades; sin embargo, esta atada en el caso del Sector
Publico al nivel de competencias y al rol que pueda tener el cargo, asi como al rango jerarquico que ostenta
un individuo en las Fuerzas Armadas.

¢. Motivacion laboral

Para Koontz y Weihrich (2013), la motivacidn consiste en impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas
similares, de forma que los administradores de las organizaciones puedan inducir a sus subordinados a realizar
su trabajo en forma adecuada. En esta linea, para la teoria de la equidad la motivacién es un juicio subjetivo
sobre la recompensa que recibié el individuo y la aportacidén que hizo para alcanzarla, tomando en cuenta su
participacion en la organizacion con el resto de individuos. Al respecto, las diferentes técnicas de motivacién
que dispone un gerente son el dinero, calidad de vida laboral, enriquecimiento del puesto y otros como
ascensos, segln sefialan Macias Garcia y Vanga Arvelo (2021) y que pueden ser estimulantes para impulsar al
empleado a efectuar un trabajo en forma eficiente (Koontz y Weihrich, 2013) por voluntad propia.

Desempeiio laboral

Parte de las aspiraciones de los trabajadores es tener un plan de carrera en la Institucién y para ello se evalta
su desempefio laboral (Mori Castro y Bardales Delgado, 2020). Complemento de esto es contar con un clima
laboral positivo de tal manera que permita que el gerente pueda explotar el maximo potencial intelectual
(Lluncor et al., 2021) y fisico de un empleado, y que este ultimo se sienta en toda la capacidad de entregarlo
sabiendo que existen estimulos y percepciones que terminan afectando positivamente la ejecucién de tareas
y actividades. De acuerdo a Chiavenato (2000, como se citd en Romero y Urdaneta, 2009), el desempefio
son acciones o comportamientos de los trabajadores con la finalidad de alcanzar los objetivos estratégicos
que persigue la organizacidn; sin embargo, si se contrata personal que no es acorde al perfil profesional y a
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la experiencia solicitada o tiene pocas habilidades y destrezas para el cargo, los problemas en el desempefio
laboral pueden pasar factura a la organizacion (Pacherrez Riva y Marrufo Fernandez, 2020). En las instituciones
militares se pretende alcanzar dos objetivos para medir su desempeno laboral: el sentimiento institucional
asociado a cada rama de las Fuerzas Armadas o la calidad del servicio dirigido a la sociedad civil como sefialan
Portilla Ortega y Taco Salazar (2020).

Dimensiones del desempeiio laboral
a. Productividad laboral

La productividad en términos de produccién de bienes y servicios son los resultados que se obtienen con
los recursos que se tengan en el momento. Se debe rescatar un término relacional como es la productividad
organizacional que corresponde a las responsabilidades que cada departamento, area o Institucion tiene a su
cargo para el cumplimiento de los objetivos estratégicos. Es entonces que para poder alcanzar las metas de
produccién de bienes o la entrega de servicios se necesita de personal calificado (Alvarez Bernal et al., 2012)
o altamente eficiente, lo que significa inversion en un intangible (Gutiérrez Pulido, 2010) que es el Talento
Humano. El factor negativo ante lo sefialado es quiza lo que Robbins y Judge (2009) sefialan: al tener personal
calificado se corre el riesgo de una competencia desleal por superar a su “rival”, lo cual entra en el campo del
Cédigo de Etica que toda organizacién debe tener para respaldar sus procesos. Por lo tanto, cuando se analiza
la dimension de productividad laboral, se debe aplicar la medicién del desempefio, que significa incorporar la
eficiencia y eficacia (Robbins y Judge, 2009) en la gestion de sus actividades asignadas y que muchas veces va
ligada a la antigliedad o experiencia del trabajador en una organizacion, considerando que se debe cambiar
la visidon gerencial, que permita reducir problemas sobre ausentismos, errores en el desempefio laboral e
incluso posibles accidentes de trabajo que perjudican la imagen y gestion de toda organizacion. En el caso
militar, la productividad se enmarca en la asignacién de tareas realizadas con éxito de los subalternos.

b. Eficacia laboral

La eficacia es la consecucion de las metas (Robbins y Judge, 2009) y el logro de los objetivos (Koontz y
Weihrich, 2013). Los conceptos de eficacia y eficiencia estan relacionados al concepto de calidad (Hernandez
Palma et al., 2018), lo que indica que los procesos que la organizacidn realiza se materializan en el dmbito
econdémico por cuanto optimizan los recursos humanos, materiales y financieros para conseguir la ejecucion
del presupuesto propuesto. En las Fuerzas Armadas, a la eficacia se la vincula con la ética, la integridad,
la disciplina y la conducta militar del soldado hacia la comunidad (Instituto Interamericano de Derechos
Humanos, 2009).

c. Eficiencia laboral

De acuerdo a Robbins y Judge (2009) la eficiencia “es la salida efectiva de los insumos requeridos para
lograrla” (p. 27), mientras que para Koontz y Weihrich, (2013) la eficiencia “es el logro de los fines con una
minima cantidad de recursos” (p. 10). Por lo tanto, cuando se unen la eficacia y la eficiencia a la denominada
productividad y efectividad, se traduce en mayores ganancias y menores costos para la organizacion que
encuentra un entorno cambiante. La eficiencia es la relacidn entre los recursos sobre los resultados y la
eficacia, la relacion de los objetivos sobre los resultados, pero bajo condiciones ideales (Lam Diaz y Hernandez
Ramirez, 2008); en consecuencia, la eficiencia, eficacia y efectividad permiten mejorar la productividad de la
organizacién. Desde el punto de vista militar, la eficiencia se relaciona al planeamiento de las operaciones
militares, cumplimiento de misiones, por el apoyo a la sociedad civil, la economia de medios, por la tecnologia,
el sentido de pertenencia y el minimo riesgo de los combatientes (Cadena Montenegro, 2008).
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Tabla 1
Confiabilidad del constructo segtin el coeficiente Kuder Richardson

Objetivos

General: Analizar la relacion del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Direccidn General de Intereses Maritimos.

Especifico: Relacionar las dimensiones del clima organizacional y del desempefio laboral mediante coeficientes
de correlacion que complementen adecuadamente el objetivo general de estudio.

Metodologia

Estudio cuantitativo de tipo correlacional no experimental a través de la aplicacién de una encuesta a 64
servidores publicos de la DIGEIM de manera inclusiva y aleatoria de un total de 75, de los cuales el 61%
corresponde a hombres y el 39% a mujeres. Para la toma de datos se aplicd un instrumento de recolecciéon
denotado en un cuestionario que incluye las variables de estudio con 15 items bajo la escala de Likert.
Para medir la correlacién que existe entre estas dos variables, se utilizd el coeficiente de Kuder Richardson
propuesto en la Tabla 1.

Resultados

Fiabilidad de los resultados

El Alfa de Cronbach para los 30 elementos fue de 0,903 vy, si se lo clasifica en la escala de Kuder Richardson de
la Tabla 1, el resultado se ubica en el rango de 0,72 a 0,99, siendo de excelente confiabilidad |a utilizacién de
este instrumento. Los cuestionarios sobre clima organizacional y desempefio laboral estuvieron conformados

por 15 preguntas cada uno, sometidos a la validez y confiabilidad del instrumento obteniendo un nivel de
confianza del 0,832 para el primer cuestionario y de 0,836 para el segundo como se aprecia en la Tabla 2.

Resultados descriptivos de las variables y dimensiones
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Tabla 5
La Motivacidn Laboral, una dimensidn del Clima Organizacional

Tabla 6
La Productividad laboral, una dimension del Desempeio Laboral

Corresponde al andlisis de las variables clima organizacional y desempefio laboral y sus respectivas
dimensiones como comunicacidn interpersonal, motivacion laboral para la primera variable y para la segunda;
productividad laboral eficacia y eficiencia laborales.

Clima Organizacional

En la Tabla 3 se observa que el 54,7% de los servidores encuestados manifiestan que nunca ha existido
un clima organizacional adecuado, seguido por 21,9% que sefialan que muy pocas veces han tenido clima
organizacional favorable como los resultados mas representativos.

En la Tabla 4, el 32,8% de los servidores publicos consideran que muy pocas veces existe una
comunicacion interpersonal apropiada, posteriormente un 25% manifiesta que algunas veces se logra
mantener una comunicacion interpersonal en la DIGEIM, en tanto que el 18,8% expresa que nunca se puede
lograr una comunicacién interpersonal exitosa y, finalmente, un 15,6% si estd de acuerdo que ha tenido una
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Tabla 7
La Eficacia laboral, una dimension del Desempeiio Laboral

Tahla 8
La Eficiencia Laboral, una dimension del Desempeiio Laboral

adecuada comunicacidn interpersonal.

La Tabla 5 permite analizar que el 51,6% de los servidores publicos sefialan que nunca ha existido
motivacion laboral de ninguna naturaleza, el 25% califica que muy pocas veces ha habido alguna condicién de
motivacién laboral, un 10,9% de los encuestados sostienen que algunas veces han tenido motivacién laboral
de alguna naturaleza y apenas un 3% cree que siempre existe motivacién laboral.

Desempeiio Laboral

En el caso de esta variable, los resultados se presentan en la Tabla 6.

En la Tabla 6 el 35,9% de los servidores publicos manifiestan que muy pocas veces se puede obtener
productividad laboral por las condiciones antes sefialadas, un 23,4% sefiala que algunas veces se obtiene una
productividad laboral calificada de adecuada como los resultados mas representativos.

En la Tabla 7 se advierte que el 42,2% de los servidores publicos encuestados creen que muy pocas
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Tahla 9
Tabla de Resultados correlacidnales entre las Variables Clima Organizacional y Desempeiio Laboral

veces el concepto de eficacia los ha caracterizado, un 28,1%, que solamente algunas veces se ha manifestado
esa dimension en el drea y, finalmente un 21,9% consideran que no ha existido eficacia laboral en la DIGEIM.

En la Tabla 8 se observa que el 31,3% de los servidores publicos encuestados sostienen que muy
pocas veces se logra conseguir la eficiencia laboral, luego un 21,9% de ellos sostienen que solo se logra
algunas veces conseguirla, en tanto que un 20,3% coinciden que nunca se logra llegar a la consecucion del
objetivo institucional.

En la Tabla 9, la correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral llega al 0,712; es
decir, que un 71% de la explicacion se logra utilizando estas variables; sin embargo, un 29% necesita ser
explicado por otras variables en un futuro estudio en la DIGEIM, por ejemplo, hostigamiento y violencia,
estrés, monotonia, carga horaria, exceso de trabajo, etc.

En la Tabla 10 el nivel de correlacién entre la comunicacion interpersonal y la productividad laboral
es de 0,489. Ahora, al analizar la motivacion con respecto a la productividad laboral, el indicador es de 0,312,
la relacion entre las dimensiones comunicacion interpersonal y eficacia laboral presenta una correlacién de
0,471. Finalmente, el analisis termina con la revisién de la comunicacién personal y eficiencia laboral como
dimensiones explicativas del clima organizacional y el desempeiio laboral en los servidores publicos de la
DIGEIM, obteniéndose un valor de 0,527.

Tabla 10
Correlaciones entre las dimensiones de estudio
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Discusion

La investigacion analizo la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral y coincide
con Olivera Garay et al. (2021) y Paredes Floril y Quiroz Diaz (2021) obteniendo un coeficiente de 0,743
concluyendo que existen variables adicionales que podrian explicar el desempefio laborala mas del propio clima
organizacional. En estudios realizados en otros campos diferentes al militar, Calcina Calcina (2014) relaciona
el clima institucional y el desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ciencias Sociales de la UNA y,
obtiene una correlacion de 0,77; ademas, incorpora en su analisis la correlacion entre el clima institucional y
la responsabilidad personal con un valor de 0,59, lo que se encuentra dentro de los valores identificados en
el estudio presente. Al igual que el personal de la DIGEIM, los docentes de esta Facultad, no sienten un clima
laboral adecuado con el 54,7% y 60% respectivamente entre estas instituciones. En contraposicion a estos
estudios, Chagray Ameri et al. (2020) sostienen que el desempefio laboral de la organizacién, Inversiones
Pecuarias Granados S.A.C., y su rendimiento econdmico se relacionan con un adecuado clima laboral en base
a un programa de mejora continua que ha sido un éxito.

Pedraza Melo (2020) destaca que el sueldo se constituye en una dimensiéon muy importante para
alcanzar los objetivos institucionales, obteniendo de los trabajadores un compromiso, algo similar a los
resultados alcanzados, el 51,6% de trabajadores de la DIGEIM han tenido alguna clase de motivacién, entre
ella la econdmica como un factor de recompensa variable por eficiencia. El malestar de los trabajadores
relacionado al clima laboral alcanza el 76,6% coincidiendo en términos generales con Calcina Calcina (2014).
En esta linea, Cubillos Rivera et al. (2014) sefialan que una persona sin motivacion no podra ser productiva
y no sera feliz si no la posee; mas aun, es el insumo fundamental en la responsabilidad social publica
(Gorrochategui, 2016). Siguiendo este analisis, Pantoja Pantoja et al. (2020) sefialan que en la Universidad
publica de San Juan de Pasto existe un clima organizacional preocupante por la presencia de tres dimensiones
asociadas a un mal ambiente laboral como son la manipulacidn, el hostigamiento y la violencia en su interior
y propone ampliar el estudio para descubrir mas problemas asociados al desempefio laboral.

Un elemento importante que no se considera en estos estudios es la variable liderazgo, como si lo
exponen Sanchez Jacas et al. (2017) y Serrano Orellana y Portalanza (2014), quienes plantean que un buen
lider puede influir en un agradable clima organizacional al intervenir en la forma de actuar de los trabajadores
motivando su participacion eficaz en la misma, que procura la materializacion de un equilibrio entre los objetivos
estratégicos y los deseos de los trabajadores, con la finalidad de obtener mayor productividad disminuyendo costos
asociados a ausentismos por la mejora en el desempefio laboral. Con esto coinciden también Ojeda Reyes et al.
(2021) y complementan el estudio al incorporar la toma de decisiones y la innovacién como elementos que afectan
al clima organizacional en forma negativa; esto va en contraposicién a las disposiciones militares que por su posicién
vertical rigida no permiten establecer liderazgo al existir cadenas de mando inviolables.

Sin lugar a dudas, existen otros determinantes de un buen ambiente de trabajo que se relacionan al estado
civil, numero de hijos, infraestructura, salarios y experiencia laboral, que para el caso de los docentes del Colegio
Demetrio Aguilera Malta consideran a la infraestructura de la institucion como factor que afecta el desempefio
laboral y académico de los docentes e incluso de los propios estudiantes en su rendimiento (Ledn Serrano et al.,
2018); a esto, hay que afiadir que el estrés laboral juega un papel importante en la docencia particular a diferencia
de la publica donde hay motivacién laboral por la dimensidon econdmica que es superior, siendo una relacion inversa
con respecto al clima laboral y el desempefio (Bada Quispe et al., 2020). Para complementar todos los aspectos que
se han considerado, se puede introducir un factor adicional que afecta al rendimiento laboral como es la monotonia
y el género (Meza Barajas, 2017) en el trabajo y que disminuye la productividad si se mantienen condiciones estaticas
y de distincién y discriminacion entre un trabajo que lo puede ejecutar una mujer o un hombre y que sin duda se
relaciona a un bajo clima laboral para los afectados. De igual manera los militares estan expuestos a situaciones
extremas de estrés, problemas familiares o condiciones laborales que pueden afectar su desempefio laboral como
se sefiala en el parrafo sobre los docentes de Instituciones Publicas.

Los resultados de esta investigacion establecen que la relacién del clima organizacional y el desempefio
laboral de los trabajadores de la DIGEIM se cumple parcialmente, el estudio se debe ampliar a futuro incorporando
mas variables y dimensiones para que el alcance sea mas robusto. La Institucion, por su grado de responsabilidad e
importancia en las tareas que deben ejecutarse diariamente segun los cargos, necesita identificar las debilidades que
tiene en cuanto a la percepcion de los servidores publicos sobre el clima organizacional y su influencia en el actual
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desempefio laboral, disefiando de un plan de mejoramiento del ambiente laboral.

Conclusiones

La investigacion evidencia una correlacion del 71,2% entre el clima organizacional y el desempefio laboral y al analizar
las dimensiones elegidas, un 54,7% de los servidores encuestados sefialan que jamas existié un clima organizacional
adecuado debido a la falta de comunicacién apropiada como manifiesta el 32,8% y a la desmotivacidon que existe
seguin el 51,6% de los encuestados. Dadas las condiciones sefialadas, el 35,9% cree que existe poca productividad
y se complementa con la opinion del 42,2% que sostiene que la eficacia no ha sido una caracteristica en su trabajo,
mientras que el 31,3% de personas tiene claro que pocas veces se puede conseguir la eficiencia laboral.

Se procedi6 a validar los resultados de la combinacidn de los factores dimensionales en este estudio como
la comunicacion interpersonal y la productividad laboral con un coeficiente de 0,489; también se analizo la relacién
entre la motivacion laboral y la productividad laboral dando un coeficiente de 0,312. Se combind comunicacion
interpersonal y la eficacia laboral, donde se obtuvo el valor de 0,471y, finalmente, la comunicacién interpersonal y la
eficiencia con un valor de 0,527, por lo que se concluye que el estudio es significativo y deja la puerta abierta para un
futuro estudio que permita validar nuevas variables que se asocien a un mejor desempefio laboral.

Tanto la motivacion laboral y la eficacia como la relacidon motivacion laboral y eficiencia laboral son débiles y
se ve en el rendimiento de los servidores publicos por cuanto no permiten generar un clima organizacional que eleve
la productividad de la DIGEIM, provocando problemas de rendimiento y malestar Institucional.

La existencia de un clima organizacional inadecuado, percibido por mas del 50% de los servidores publicos
de la DIGEIM, afecta al rendimiento laboral, el mismo que se traslada indirectamente al resto de instituciones
relacionadas, puesto que, al ser parte de la Armada del Ecuador, existen interrelaciones entre servidores publicos y
sus stakeholders que deben estudiarse en una posterior investigacion.

Recomendaciones

Se recomienda que se consideren los resultados obtenidos para crear politicas de mejoramiento del clima
laboral, basadas en su mejoramiento con la aplicacion de la normativa que existe y que permita la motivacion en la
obtencion de los ascensos, en la comunicacion asertiva con la tropa para que la productividad laboral se incremente,
reduciendo las diferencias que pueden presentarse, asi como se deja plasmada la idea de ampliar el estudio con
otras dimensiones que fortalezcan la identidad militar.

Es importante realizar un analisis que determine las causas por las cuales las Instituciones Militares y
Policiales se han visto envueltas en muchos casos de corrupcién, basadas en su perfil psicoldgico y determinar las
razones que motivaron el cometimiento de una infraccion. En este sentido el departamento de Talento Humano
termina siendo responsable indirecto por la medicién del desempefio laboral e identificacion de potenciales
rasgos, que no ha podido ser hecha por la mala comunicacion interpersonal y la desmotivacién laboral, lo cual hace
vulnerables no solamente a las Fuerzas Armadas sino a todos los servidores publicos en el caso ecuatoriano.

Limitaciones del trabajo

El estudio realizado en la DIGEIM, como en muchas de las Instituciones militares posee informacién reservada
y por eso la limitacidn de articulos o documentos en repositorios o en la web.
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