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RESUMEN EJECUTIVO

El personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato laboral en sus
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correlacional que permito medir el nivel de relacién, el total del personal
administrativo es 375 pero se obtuvo una muestra de la poblacion 190 servidores
publicos. 0,890, Mediante la aplicacion del instrumento valido para medir el nivel
de relacion entre la variable dependiente e independiente se obtuvieron datos para
aplicarlos en el paquete informatico SPPS con el modelo estadigrafo estadistico
Coeficiente de Correlacion lineal de Pearson mediante el cual se obtuvo un
resultado de 0.890 permitiendo aprobar la hipétesis alternativa demostrando su
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EXECUTIVE SUMMARY

The administrative staff of the Technical University of Labor Ambato in its three
campuses, in the city of Ambato in Ingahurco, Huachi Chico and in the Canton
Querocha, in the present study the problem analyzed was the organizational
climate and its relation with the job satisfaction of the administrative staff of the
Technical University of Ambato. For this research the methodology that was
applied was the quantitative approach and therefore a statistical statistic model
was used to verify the hypotheses. In addition, the research modalities that
strengthened the study base were the field by the real information of the variables
under study, the bibliography, correlational research that allowed to measure the
level of relationship, the total of the administrative personnel is 375 but a sample
of the population 190 public servants. 0.890, Using the valid instrument to
measure the level of relationship between the dependent and independent variable,
data were obtained to apply them in the SPPS software package with the statistical
statistic model Pearson's linear correlation coefficient by which a result of 0.890
was obtained allowing to approve the alternative hypothesis demonstrating its
perfect correlation between the variables, which indicates that its relationship is
high.
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INTRODUCCION

El clima organizacional en las entidades de educacion superior publicas a nivel
nacional es una problematica que en la actualidad se ha generado por ideologias
politicas, por la asignacion de autoridades, por la falta de liderazgo por los jefes
inmediatos, por procesos administrativos de la unidad de Talento humano que

desmotivan a su personal.

El presente trabajo de investigacidn esta estructurado por seis capitulos se detallan

de la siguiente manera:

Capitulo I: Inicia con el planteamiento del problema motivo de la presente
investigacion y su requerimiento por generar una posible solucion, fue necesario
contextualizar de manera global antecedentes investigativos mediante fuentes de
informacién de manera Macro, Meso y Micro; se elabor6 el arbol de problemas
para identificar pardmetros para el Analisis Critico que indica especificamente las
causas que dieron origen el presente problema, se realizd la justificacion de la
investigacion considerando constructos de relacién entre la variable dependiente y
la variable independiente, posteriormente se generé el objetivos general y

especificos de investigacion que se logro alcanzar.

Capitulo IlI: Inicia con la recoleccion de antecedentes investigativos para
desarrollar el Marco Teorico de este estudio, aqui fue necesario investigar el
origen de la necesidad de el analisis del clima organizacion, posteriormente su
evolucion en el trascurso de afios, decadas, a nivel empresarial e institucional en
varios de campos profesionales, y conocer los resultados positivos y de que
manera aportaron estas investigaciones a la psicologia social. Cada investigacion
esta sustentada por estudios que han generado teorias que son de forma aplicable

de acuerdo con la estructura y funcionamiento de una organizacion segun varios
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autores., a continuacion se realizé la fundamentacion filos6ficamente, al ser una
entidad del sector publico la fundamentacion legal esta basada en la LOSEP, en lo
pertinente a derechos del servidor puablico, es importante categorizar las dos
variables para realizar el marco teorico, lo cual nos permitio definir las variables y

las hipdtesis.

Capitulo I11: Se realiza el marco metodologico que es lo fundamental en la
investigacion, y se procede a desarrollar el enfoque investigativo que por las
caracteristicas de las variables que determino que son cuantitativas mediante el
cual se logré comprobar la hipétesis alternativa; se desarroll6 las modalidades de
investigacion como son: bibliografica para la realizacion del marco teérico, de
campo porque se aplico la técnica entrevista mediante el instrumento cuestionario
a la muestra de la poblacion obtenida del personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato, de nivel de investigacion correlacional porque el
objetivo fue obtener si existe relacion entre las variables, y explicativa porque los
datos obtenidos permitio diagnosticar, analizar e interpretar las causas y efectos
que generaron esta problematica, se operacionalizaron las dos variables de estudio
de investigacion, realizando individualmente su estructuracion con sus respectivos
constructos e items aplicados, para concluir este capitulo se realiz6 un plan de

recoleccién de informacion y procesamiento de datos.

Capitulo 1V: Una vez aplicada el instrumento de recoleccion de informacion se
procede al analisis e interpretacién de resultados obtenidos mediante las
encuestas realizadas al personal administrativo de la Universidad Técnica de
Ambato, una vez obtenidos los datos se procede a tabular la informacion mediante
el paquete informatico software SSPS version 23.0 con el modelo estadigrafo
estadistico Coeficiente de Correlacion lineal de Pearson que permitié obtener
resultados y graficas para el andlisis e interpretaciébn de cada constructo e

indicador que constaba en la encuesta., se finalizd con la comprobacion de la



hipotesis mediante el resultado de correlacion al reflejar un nivel de relacion entre
las variables.

Capitulo V: Se realizaron las conclusiones y recomendaciones fundamentadas en
el capitulo 1V, y en el respectivos anélisis e interpretacion de los resultados
obtenidos mediante la herramienta utilizada y el modelo aplicado que permitio

conocer datos reales que contribuyen con la comprobacion de la hipétesis.

Capitulo VI: Se desarrolla la propuesta para solucionar el problema planteado, es
necesario conocer los datos informativos que permitan desarrollar en este caso un
programa para mejorar el clima organizacional y la Satisfaccion laboral del
personal administrativo de la universidad Técnica de Ambato, se describe los
antecedentes que impulsaron a determinar la propuesta, se realiz6 la justificacion
de los motivos importantes para plantear un programa determinando el objetivo y
sus analisis de factibilidad, para basarse en fundamento teérico relacionado y
aplicado en investigaciones similares se describen diferentes teoricas que
contribuyen al desarrollo. Se detalla la metodologia que se aplicara para ejecutar
el programa mencionado. Para finalizar este estudio de investigacion de adjunta
Finalmente se bibliografia y anexos relevantes que demuestran y dan soporte de la

autenticidad de la investigacion.



CAPITULO |
1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Tema

El Clima Organizacional y su relacion con la Satisfaccion Laboral del Personal
Administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

1.2. Planteamiento del problema

El inadecuado Clima Organizacional incide en la Satisfaccion Laboral del

Personal Administrativo en la Universidad Técnica de Ambato

1.2.1. Contextualizacion

Macro

Great Place to Work, es una firma global de investigacion, capacitacion y
consultoria a nivel mundial que reconoce los mejores lugares de trabajo en mas de
50 paises en todo el mundo. Se ha revelado su séptima lista anual de 'mejores
empresas para trabajar’. La lista de los Emiratos Arabes Unidos 2016-2017 es la
mas grande hasta la fecha de Great Place to Work y reconoce a las empresas
principales con culturas laborales sobresalientes como son: DHL que es una
industria de transporte y traslado de paquetes en todos los paises que conforman
los EAU cuenta con 872 empleados, seguida la empresa Omnicom Media Group
que tiene como actividad comercial los medios de comunicacion cuenta con 373
empleados, y en tercer lugar estd la empresa Chapoteo que se dedica al retail de
ropa que es la venta por menor de ropa tiene 214 empleados a su cargo, lo comun
de estas empresas es que miran a su personal como capital, y en esa vision se
puede invertir en capacitacion y desarrollo de competencias para obtener el

rendimiento y compromiso total con su lugar de trabajo.



Otra organizacién que estudia el clima laboral en el mundo es Hay Group
que demuestran que ganar el compromiso de los empleados y brindarles el soporte
adecuado tiene un impacto positivo en los ingresos y en la reduccion de costos.
Muestran que hay organizaciones que cuenta con el compromiso de los
empleados, obtienen un crecimiento en sus ingresos 2,5 veces mayor que el de
organizaciones que no se enfocan en el desarrollo de habilidades y destrezas de
sus empleados. En contraste, las empresas Interbank, Cineplanet, Atento y
Inkafarma que son las principales en el ranking del mejor clima organizacional a
nivel mundial presentan un nivel superior tanto en compromiso como en soporte
logran un crecimiento de sus ingresos 4,5 veces mayor. Para cuantificar lo
anterior, por ejemplo considere una industria con un promedio de crecimiento en
sus ingresos del 8%. Una empresa con USD 5.000 millones en ingresos veria
incrementar sus ingresos en USD 400 millones. Una empresa con un nivel alto de
compromiso como en soporte para el éxito podria anticipar un incremento de USD
1.800 millones.

Meso

En el presente estudio se podra encontrar los resultados detallados y la
evolucion del estado del Clima Laboral en América Latina entre los afios 2013 y
2014. La informacion y el analisis contenidos en el estudio fueron generados a
partir de los resultados de las evaluaciones de clima laboral y sobre si existe
relacién con la satisfaccién laboral, realizadas con nuestra plataforma gratuita de

evaluacion de clima laboral (Ascendo, 2014).

El Estudio de Clima Laboral 2013 - 2014 estd elaborado a partir de la
suma de los resultados de las evaluaciones de las empresas que se registraron en la
plataforma de Acsendo. La evaluacion de clima laboral gratuita de Acsendo se
realiza a través de la aplicacion de una encuesta que deben responder los

colaboradores de las empresas. El sistema garantiza el anonimato de las



respuestas, con lo cual se da tranquilidad a los participantes para que realicen el
proceso con total honestidad Para el afio 2014, el pais que presenta la mejor
puntuacion general en su clima laboral es Republica Dominicana, seguido por

Ecuador y Colombia.

Micro

El clima organizacional es el resultado de la forma como las personas
establecen procesos de interaccion social, en nuestro pais existen 30 instituciones
de educacidén superior que estan normadas por leyes y reglamentos establecidos
como son la LOES, LOSEP y en algunos casos el codigo de trabajo, con el
cambio de procesos de evaluacion y acreditacion las universidades perdieron en
gran porcentaje su autonomia sin embargo la Unidad de Administrativa de Talento
Humano de cada institucién tiene la obligacion de brindar un clima organizacional
adecuado y confortable para el personal que labora en ella, y cambiar la vision de
realizar inicamente las actividades y responsabilidades de cada puesto de trabajo,
hoy en dia al clima organizacional es el reflejo de una buena direccion y liderazgo
de la institucion y su equipo de trabajo. En el centro del pais existen 4
universidades publicas las cuales son Universidad Técnica de Cotopaxi UTC
(Latacunga), acreditacion entre los cuales eran contar con una planta docente con
titulo y formacidn de cuarto nivel especializados en el area que dictan clases, esto
género que esa institucion atraviese momentos complicado donde el personal fue
removido el ambiente de trabajo estrictamente bajo presidn, buscando salir de una
intervencion que genero un clima organizacional inestable e inseguro, debido que
tenian que cumplir con una disposicién establecida y las autoridades no lograron
conseguir objetivos que el Consejo de Evaluacion, Acreditacion, Aseguramiento
de la Calidad de la Educacion Superior CEAACES solicito.

Escuela Superior Politécnica de Chimborazo ESPOCH (Riobamba) esta en
clase B, por motivos de investigacion y resultados evidentes que contribuyan a la
comunidad y la Universidad Nacional de Chimborazo UNACH (Riobamba) que


http://www.utc.edu.ec/
http://www.utc.edu.ec/
http://www.unach.edu.ec/

estd en clase C por motivos de planta docente, investigacion e infraestructura, el
simple hecho que existan esta clasificacion y ubicacion de universidades publicas
se ha visto afectado el clima organizacional de la instituciones publicas y su baja
satisfaccion laboral al tener que cumplir actividades y formaciones de manera
acelerada muchas veces sin calidad de trabajo solo por cumplir parametros y
estandares de acreditacion (Universidad Técnica de Ambato, 2017).

En la Ciudad de Ambato existe la Universidad Técnica de Ambato,
actualmente en clase B, segln resultados del CEEACES por motivos: de nivel
bajo de investigacion en la planta docente, por no tener un nimero promedio
aceptable de personal a nombramiento, por la calidad de servicio e informacion,
por infraestructura no adecuada y pocas estaciones de trabajo para cada docente
en las facultades. Esto genero que el clima organizacional en esta institucion se
vea afectado a fijarse como Unica y prioritaria meta la acreditacion institucional,
se realizaron actividades extras de trabajo fijo y donde satisfacer las necesidades
basicas ya no representaba importancia, dejando de lado la insatisfaccién laboral
por las injustas e imparcialidades designacion de actividades, y en dmbitos de
seleccion de personal, concursos nombramientos, publicacién de papers,
designacion de autoridades, carga horaria se considera que no fue equitativo

mucho menos justo.

llustracion 1. Criterios de Evaluacion
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lustracién 2. Criterios de los Indicadores de Gestién de Calidad
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1.2.2. Analisis critico
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El clima laboral ha estado siendo utilizado como variable para explicar la
satisfaccion de los trabajadores en empresas. Se conceptian ambas variables para
su medicion, andlisis e indagacion de la relacion causal entre un ambiente de
trabajo favorable y el desempefio satisfactorio de los empleados. Se expone los
datos descriptivos que indican un clima laboral favorable y una satisfaccion
laboral éptima (Serrano, 2008).

Diversos estudios sefiala que los trabajadores que confrontan inadecuadas
condiciones de trabajo, empleo inestable, escasos salarios y beneficios, pobre
salud y seguridad industrial tienen frustracion e insatisfaccion con bajos niveles de
desempefio y productividad que se traducen en niveles de calidad inferiores. El
nivel del clima organizacional de la empresa y la satisfaccion laboral del
empleado son indicadores que deben ser tomados en cuenta para planificar y
ejecutar estrategias que permitan revertir esta situacioén (Hospinal, 2013).

En las empresas comercializadoras se seleccionan los departamentos que
reportan rotacion de personal para iniciar la investigacion del clima
organizacional y posteriormente se escoge un departamento aleatorio para
determinar la relacién ente el clima organizacional y satisfaccion laboral, si los
resultados en esta medicion son negativos se esperaran perdidas, gastos, conflictos
y demas situaciones adversas que pueden llevar a la organizacién a la quiebra
(Ortiz, 2008).

La modernizacion del Estado es una necesidad en la cual todos los sectores
sociales y politicos estan de acuerdo, esto implica la modernizacion de la gestion
de cada una de las instituciones publicas. Naciendo aqui la importancia de lograr y
brindar un clima organizacional adecuado y confortable para el personal
administrativo que cumpla con sus actividades de manera eficiente. Y evitando
enfermedades de estrés, bajo compromiso organizacional y carencia de

pertinencia institucional (Chiang M. C., 2007).



En la Universidad Técnica de Ambato carece de un Clima Organizacional
adecuado debido al pensamiento analitico y politico que crea diferencias
individualistas en sectores, al no existir un programa de mejora que se aplique y se
practiqgue en procesos como (Analisis, entrevista y descripcion de puesto,
Reclutamiento del personal a contrato , Seleccion e induccién., motivacion,
desarrollo de competencias, capacitacion docente, relaciones humanas), debido a
la poca formalidad e importancia que dan a la satisfaccion laboral y al no tener un
responsable eficiente de cumplir con un procesos administrativo como es el de
coordinar, direccionar, ejecutar y controlar de manera legal y adecuada el
cumplimiento de objetivos institucionales y la eficiente funcion de elegir personal
de alto nivel, con una formacién basica, técnica y especializada en relacion al

valor de una persona en el &mbito institucional.

La primera dificultad que se presenta en la Universidad Técnica de
Ambato es el desconocimiento de la importancia de un clima organizacional
adecuado que fortalezca las funciones, actividades y tareas que se debe cumplir.
En el personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato no se realiza
una adecuada induccién respectiva a la institucion y ain menos al puesto de
trabajo, realizando de manera informal que el jefe inmediato indique que actividad
realizard y la infraestructura de los campus existentes, y sus compafieros de
dependencia le ensefien el proceso de la actividad. existe la carencia de socializar
y explicar el manual de funciones y el manejo de procedimientos que se
encuentra legalmente aprobado, esto da inicio a un clima laboral poco deseado y
se representa en: desmotivacion del personal, bajo rendimiento, y por ende un
nivel bajo de satisfaccion laboral, surgen una excesiva carga laboral al no realizar
un seguimiento de un estudio técnico de; si cumplen o no con sus funciones,
descordialidad en el ambiente de trabajo, incorrecta evaluacion del desempefio

laboral para el desarrollo eficiente del puesto al tener planteadas unas actividades .

2. Prognosis
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Si la Unidad Administrativa de Talento Humano de la Universidad
Técnica de Ambato no realiza un programa para conseguir la satisfaccion laboral
del personal administrativo logrando un clima organizacional adecuado. Se puede
generar demora en tramites, provocando conflictos institucionales, entorno laboral
desconfiable y desagradable, atrasos, ausentismos, cambios administrativos,
rotacion, enfermedades provocadas por el estrés, desconcentracion y
acumulamiento de tareas y sobrecarga de funciones y designacion equivocada de
actividades. Esto reflejara un escenario inapropiado para la toma de decisiones, y
trabajo en equipo. Se evidenciara lineamientos autoritarios que encaminaran a la
incapacidad para definir y efectuar funciones, insatisfaccion por falta de control,
olvidos continuos, blogueos mentales y estrés crénico, disminucién del carifio a la

institucién, incumplimiento de manera eficiente y efectiva de metas y objetivos.

1.2.4. Formulacion del problema

¢De gué manera incide el Clima Organizacional en la Satisfaccion Laboral

del Personal Administrativo de la Universidad Técnica de Ambato?

1.2.5. Preguntas directrices

¢Como es el clima organizacional en la Universidad Técnica de Ambato?

¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral en la Universidad Técnica de

Ambato?

¢Existe un programa de mejora para que el clima organizacional aumente

el nivel de satisfaccion laboral en la Universidad Técnica de Ambato?

1.2.6. Delimitacion del objetivo de investigacion

1.2.6.1. Delimitacién de contenido
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Campo: Psicologia del Trabajo
Area: Desarrollo Organizacional

Aspecto: Clima Organizacional — Satisfaccién laboral

1.2.6.2. Delimitacion espacial

La investigacion se desarrollara en los espacios fisicos de la Universidad Técnica
de Ambato.

Parroquia: Huachi Chico.
Canton: Ambato.
Provincia: Tungurahua.

1.2.6.3. Delimitacion Temporal

La investigacion tendra lugar durante el periodo de septiembre 2017 — febrero
2018.

1.3. Justificacién

La presente investigacion es de interés debido a que se logro determinar la
efectividad del estudio del clima organizacional. Realizando un diagnostico del
clima organizacional aceptable y factible en la misma forma no se encontraron
fortalezas institucionales que ayude a mejorar el clima, en consecuencia la
percepcion del clima organizacional en entidades publicas es el resultado de la
interaccién entre caracteristicas personales y organizacionales. En esta
investigacion se comprobd que el clima organizacional influye en el

comportamiento de los miembros de una institucion (Cardenas, 2011).
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El clima organizacional y satisfaccion laboral en organizaciones del sector
publico es de mucha importancia segun lo concluye en esta investigacion donde se
confirma de manera experimental la validez de instrumentos que logran medir la
relacién del clima organizacional y la satisfaccion laboral, determinando una
relacion suficiente y positiva entre estas variables, es decir responde a las
hipotesis posibles (Chiang, 2007).

Existe relevancia en la relacion directa entre la satisfaccion laboral y el
clima organizacional especificamente en las variables de satisfaccion en relacion
con los superiores, con la participacién en toma de decisiones y con su trabajo en
general, existe un excepcion es la dimension de clima organizacional como es el
entorno fisico, una de las fortalezas que se destaca en este estudio es la
comprension de la mision institucional, la buena relacion interpersonal y la

suficiente flexibilidad para la supervision de tareas (Chiang, 2007).
1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo General

Establecer como incide el clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo en la Universidad Técnica de Ambato de la ciudad de
Ambato.

1.4.2. Objetivos Especificos

Diagnosticar el nivel de satisfaccion laboral a través del clima

organizacional en la Universidad Técnica de Ambato.
Analizar el fundamento tedrico de la incidencia del clima organizacional

con la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Técnica
de Ambato.
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Disefiar un programa para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion

laboral del personal administrativo en la Universidad Técnica de Ambato.

CAPITULO 11

2 MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Investigativos

El clima organizacional nace de la idea de que los sujetos humanos viven
en ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan
compuestas de personas, grupos y colectividades que generan comportamientos
diversos y que afectan ese entorno (Garcia, 2009). Es en estas circunstancias,
donde diversos autores del dmbito de la administracion (particularmente de la
linea de la administracion de personas), han remarcado que cada vez es mas
relevante realizar esfuerzos tendientes a asegurar un ambiente donde la buena
convivencia y adecuada coexistencia entre las personas que trabajan en un lugar
determinado se transforme en un “sello” en un “valor distintivo” de ese espacio
laboral. El supuesto positivo que sustenta estas reflexiones, dice que la relacion de
los colaboradores o funcionarios viven bajo una atmosfera laboral alejada de la
desconfianza, las murmuraciones o patraiias, las aprensiones, los prejuicios, el
exceso de control, la incomunicacion y el autoritarismo; se sentirdn mucho mas
integrados, valorados e implicados con los objetivos de la institucion, y

seguramente tendran un alto desempefio (Ganga, 2015).

La Escuela Humanistica de la Administracion, aparece con la Teoria de las
Relaciones Humanas la cual considera al hombre como un ser social, con
sentimientos, temores y deseos; describiendo al comportamiento del trabajador
como una consecuencia de muchos factores motivacionales (Chiavenato 1994.
136).
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En el afio 1950, surge la Teoria del Comportamiento o Teoria
Behaviorista, la cual nace de la Teoria de las Relaciones Humanas. Esta Teoria del
Comportamiento se preocupa de la psicologia organizacional en la administracion
y el factor motivacional del trabajador; propone a este Gltimo como un agente
decisorio que se basa en la informacion que recibe de su ambiente, lo procesa de
acuerdo a sus convicciones adoptando actitudes, opiniones y puntos de vista en
todas las circunstancias. Siguiendo esta misma linea, se establece que la
organizacion es vista como un sistema de decisiones, en donde todos sus
trabajadores se comportan racionalmente segin un conjunto de informaciones que
consiguen obtener de sus ambientes laborales, visualizando a la organizacion

como un organismo social que tiene vida y culturas propias.

Durante las ultimas décadas ha evolucionado un gran interés en el factor
humano de la organizacion; las organizaciones se estdn proponiendo nuevas
metas, tales como lograr el equilibrio entre lo tangible e intangible del trabajo,
siendo considerado una meta a corto plazo, a dicho interés se le ha denominado la
Filosofia TEA (Total Environment into Administracion, que traducido al espafiol
se entiende como “Medio Ambiente Total Dentro de la Empresa”). Esta filosofia
nace de la necesidad de contar con una tendencia o pensamiento que vincule a las
personas con su entorno, facilitando su identificacion con él. Esta Optica puede
entenderse como el punto ideal de lo que debe ser la comunidad laboral, porque
resalta la necesidad de la armonia en todos sus sentidos. La base de la Filosofia
TEA, se encuentra en el mejoramiento de la plataforma laboral del trabajador,
ademas del desarrollo del bienestar de aquel, con la finalidad de influir en él, y
aprovechar al maximo su potencial y la relacion horas-hombre, pero ahora

acompafada de la necesidad del beneficio mutuo (Ganga, 2015).

Se he encontrado estudios cientificos sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, esta investigacion aplicard lo realizado en el articulo
cientifico Modelo de Intervencion en clima organizacional, debido a que

demuestra su efectividad en la medicion del clima organizacional en una
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institucion publica, ademés como otro objetivo tiene la de mejorar la percepcion

del ambiente laboral a través de la mediacion de las variables.

CLIMA ORGANIZACIONAL <«— | SATISFACCION LABORAL

En la Universidad Técnica de Ambato en la biblioteca de la Facultad de Ciencias
Humanas y de la Educacién se encontraron las siguientes tesis, las mismas que

estan relacionadas con las variables a investigarse.

Tema: “El trabajo en equipo y su incidencia en el clima organizacional en los
colaboradores del Ministerio de Trabajo y Servicio publico del canton Ambato,
provincia de Tungurahua.”

Autor: Miguel Angel Rivera Bautista

Tutor: Lcdo. Mg. Carlos Cecilio Valdés Hernandez

Afio: 2016.

Conclusiones:

Se puede concluir que dentro de la institucion antes mencionada no existe
un Clima Organizacional favorable, factores por lo cual son ocasionados por el
manejo inadecuado de la comunicacion, el desinterés emocional o empatico hacia
con sus comparieros de trabajo, actitudes individualistas que generan un Clima de
tension entre colaboradores, concomitantemente existe la ausencia de actividades
que promueva la motivacion intrinseca y extrinseca; dichas acciones al
fortalecerlas deberian generar un clima laboral satisfactorio y de prosperidad, en
donde sus miembros interactien de manera positiva con cada compafiero de

trabajo, logrando el bienestar institucional.
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Recomendaciones

Es recomendable implantar un programa que permita mejorar las
relaciones interpersonales entre los colaboradores, siendo el primer paso el cual
permitira fortalecer los equipos de trabajo, convirtiéndolos en un referente activo
para institucién; dicho programa beneficiara notoriamente al Clima
Organizacional dentro del Ministerio de Trabajo y Servicio Pablico del cantén
Ambato, puesto que sus dependientes sentiran la satisfaccion de pertenecer y
laborar en una entidad que valora el talento humano de forma positiva, reflejando
en sus dependientes éptimos resultados al trabajaren un clima organizacional
saludable. Es aconsejable dar un seguimiento a este programa para conocer los
niveles de colaboracion, responsabilidad y compromiso dentro de los equipos de
trabajo, lo cual permitira obtener resultados que reflejaran la efectividad de este
proyecto investigativo. Es necesario realizar actividades sistematicas de
capacitacion interactiva y socializadora, en donde se permita a los colaboradores
desenvolverse en distintos contextos, como el facilitar las relaciones
interpersonales, la comunicacion asertiva, la empatia con los compafieros de
trabajo; ademéas de desarrollar actividades que promuevan la motivacién
intrinseca. Con la finalidad de potencializar sus competencias y establecer un

buen Clima Organizacional.
Conclusiones

En la Secretaria de Educacion del Distrito Metropolitano de Quito, la
mayoria de encuestados manifiestan que a veces cumple con las normas de

respeto y cortesia generando un ambiente que dificulta el desarrollo de actividades

incidiendo negativamente en el clima laboral dificultando la convivencia humana.
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Recomendaciones

Cumplir con normas de respeto y cortesia generando un ambiente que
facilite el desarrollo de actividades incidiendo positivamente en el clima laboral
fortaleciendo la convivencia humana, Fortalecer la solidaridad en el entorno
laboral, mejorando el desarrollo de sus actividades personales, laborales,
profesionales promoviendo un ambiente de control adecuado, fortaleciendo el

respeto a las normativas que regulan el comportamiento.

2.2. Fundamentacion Filoséfica

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son relevantes en el
comportamiento del personal que laboran, esto potencia aspectos como la eficacia,
diferenciacion, innovacion y adaptacion..” (Valle, 1995). Este estudio pretende
despetar la reflexion en directivos sobre las condiciones laborales en las que se
desenvuelve el personal, considerando que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son factores determinantes en el éxito del trabajo de la
organizacidn.el clima organizacional ha sido estudiado por autores tales como
Lewin (1951), Forehand y Gilmer (1964), Argyris (1957), Halpin y Croft (1963),
Litwin y Stringer (1968). (Chiang M. C., 2007)

El clima organizacional es el resultado del conjunto de percepciones
globales de las personas sobre su medio interno de trabajo. Es un efecto de la
interaccién de los motivos internos de los individuos, de los incentivos que da la
organizacion y de las expectativas que se despiertan en dicha relacion. Esta
integrado por las caracteristicas propias de la organizacion, que la describen y a su
vez la diferencian de las demas. Es experimentado por todos los individuos y se
puede medir operacionalmente a través del conocimiento de las percepciones de

las personas.
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Clima Organizacional de una Institucion debe reflejar el comportamiento
directo del personal administrativo, su nivel de agrado al realizar sus actividades,
su actitud ante normativas y politicas internas, su cumplimiento en deberes y el

cumplimento de sus derechos de manera efectiva y justa (Garcia Cordova, 2002).

La satisfaccion laboral es el grado de conformidad del empleado respecto a
su entorno y condiciones de trabajo. Es una cuestién muy importante, ya que esta
directamente relacionada con la buena marcha de la empresa, la calidad del
trabajo y los niveles de rentabilidad y productividad. Los factores que
histéricamente se han relacionado con altos grados de satisfaccion laboral son: las
tareas intelectualmente estimulantes, los retos continuados, las recompensas
equitativas, las posibilidades reales de promocion, unas condiciones ambientales,
higiénicas y de seguridad idéneas y una buen relacion con jefes y compafieros
(Eden, 2016).

2.3. Fundamentacion Legal

Una de las herramientas que ampara al empleado publico en nuestro pais

es la Constitucion de la Republica del Ecuador y la Ley organica del servicio

publico.

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR

Formas de trabajo y su retribucion: Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en

los siguientes principios:
N°5. Toda persona tendrd derecho a desarrollar sus labores en un ambiente

adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y

bienestar.
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TITULO Il

DEL REGIMEN INTERNO DE ADMINISTRACION DEL TALENTO
HUMANO

CAPITULO 1

DE LOS DEBERES, DERECHOS Y PROHIBICIONES

Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos.- Son derechos

irrenunciables de las servidoras y servidores publicos:

a) Gozar de estabilidad en su puesto;

b) Percibir una remuneracion justa, que sera proporcional a su funcion, eficiencia,
profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las acciones que por este
concepto correspondan a la servidora o servidor, son irrenunciables;

c) Gozar de prestaciones legales y de jubilacion de conformidad con la Ley;

d) Ser restituidos a sus puestos luego de cumplir el servicio civico militar; este
derecho podré ejercitarse hasta treinta dias después de haber sido licenciados de
las Fuerzas Armadas;

e) Recibir indemnizacién por supresién de puestos o partidas, o por retiro
voluntario para acogerse a la jubilacion, por el monto fijado en esta Ley;

f) Asociarse y designar a sus directivas en forma libre y voluntaria;

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con lo
prescrito en esta Ley;

h) Ser restituidos en forma obligatoria, a sus cargos dentro del término de cinco
dias posteriores a la ejecutoria de la sentencia o resolucion, en caso de que la
autoridad competente haya fallado a favor del servidor suspendido o destituido; v,
recibir de haber sido declarado nulo el acto administrativo
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2.4. Categorias fundamentales

Grafico 1. Categorias fundamentales

Psicologia de

Trabajo Administracion del

Talento Humano
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Fuente: Elaboracién propio
Elaborado: Fernanda Paredes
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Gréfico 2. Constelacion de ideas conceptuales de las Variables: Variable independiente: Clima
Organizacional, Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Fuente: Elaboracion propio
Elaborado: Fernanda Paredes
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2.4.1. Desarrollo: Variable independiente

2.4.1.1 Clima Organizacional

Para de Liwin & Striger (1968), citado por Rodriguez et al (2007), la cual
sefiala que el clima organizacional es una propiedad del ambiente organizacional
descrita por sus miembros. En este sentido, el clima organizacional se origina
producto de efectos subjetivos percibidos del sistema formal, del estilo informal
de los administradores y de factores organizacionales. Estos factores, afectarian
las actitudes, creencias, valores y motivacion de la persona de la organizacion
(Hospinal, 2013).

Segln Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009), comenta que:
“Implica tratar un grupo de componentes y determinantes que, en su conjunto,
ofrecen una vision global de la organizacion. Como nocion multidimensional

comprende el medio interno de la organizacion™.

Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los
equipos instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de
contaminacion, entre otros. Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la
organizacion, su estructura formal, el estilo de direccion, etcétera. Ambiente
social: que abarca aspectos como el compafierismo, los conflictos entre personas o
entre departamentos, la comunicacién y otros. Caracteristicas personales: como

las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las expectativas.

Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccién laboral, el nivel de
tension, entre otros. La totalidad de estos componentes y determinantes
configuran el clima de una organizacion, que es el producto de la percepcion de

estos por sus miembros. El clima organizacional, por tanto, es el resultado de la
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interaccion entre las caracteristicas de las personas y de las organizaciones. El
clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta administrativa
importante en la toma de decisiones de los directivos que les permite proyectar un
incremento en la productividad, conducir la gestion de los cambios necesarios de
la organizacion para el mejoramiento continuo ya que en ello recae la

supervivencia de las organizaciones (Segredo, 2011).

2.4.1.2 Cultura Organizacional

La cultura organizacional consta de una serie de simbolos, ceremonias y
mitos que comunican al personal de la empresa los valores y las creencias mas
arraigadas dentro de la organizacion, estos rituales concretan lo que serian ideas

vagas Yy abstractas, haciendo que cobren vida y significado. (Ouchi, 1981)

Es un conjunto de variables enddgenas y factores exdgenos, tales como: un
sistema socio estructural compuesto de relaciones entre las estructuras, las
estrategias, las politicas y otros procesos formales de gerencia, un sistema cultural
que agrupa los aspectos expresivos y afectivos de la organizacion en un sistema
colectivo de simbolos significativos, los empleados como individuos, con su
talento, sus experiencias y su personalidad, creadores, formadores y unificadores
de importancia, que elaboran activamente una realidad organizacional coherente a

partir del flujo continuo de los acontecimientos (Allaire, 1992).

La cultura es un concepto analizado y estudiado desde hace muchos afios
por los antropdlogos culturales, que han desarrollado diversas teorias de variada
complejidad. Algunas consideran la cultura como parte integrante del sistema
sociocultural. Otros la ven como un sistema de ideas, mental y subconsciente
(Allaire y Firsirotu, 1992, p. 5). Estos estudios destacaron los aspectos de la
cultura de una sociedad y sus efectos sobre el comportamiento, pero poco se

ocuparon de las caracteristicas culturales de las organizaciones. A comienzos de
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los afios ochenta, las diferencias de productividad entre el modelo de gestidn
empresarial norteamericano y el de la industria japonesa, desperto el interés por la

cultura organizacional (Rodriguez, 2008).

2.4.1.3 Psicologia del trabajo

La definicion conceptual de la Psicologia Social del Trabajo y de las
Organizaciones es una tarea dificil sin un apoyo histérico. Esta dificultad viene
dada por la amplitud de su objeto de estudio, asi como por la cantidad de
disciplinas relacionadas que componen este campo, Yy los diversos intereses de los
autores que, en definitiva, la crean y recrean. En principio, podriamos definir esta
disciplina como el conjunto de areas que se interesan por el estudio de la conducta
de las personas en el lugar de trabajo, y de la préctica en las organizaciones de
trabajo (Drenth, Thierry, Willems y De Wolff, 1984; Saal y Knight, 1988;
Hollway, 1991; Arnold, Cooper y Robertson, 1995), o como el estudio cientifico
de las relaciones entre el Ser Humano y el entorno de trabajo (Porter Lawler y
Hackman, 1975).

Es asi que, el papel de la psicologia del trabajo y las organizaciones
para la representacion de los trabajadores no ha sido significativo a la fecha y
mas bien ha sido inexistente, una falencia que parece que ha sido compartida
con otros profesionales. En Colombia los primeros sindicatos surgen a
comienzos del siglo XX y para la década de los afios sesenta estos lograron
una representacion del 12,5% de la poblacion trabajadora, después de lo cual
disminuyé hasta un 4,6% en el 2005, una tendencia que continua en los

actuales momentos (Zafiga, 2012).

2.4.1.4. Comunicacion Interna
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Es el conjunto de tareas y actividades realizadas por la organizacion para
la creacion, desarrollo y mantenimiento de interrelaciones entre sus miembros,
mediante el uso de varios medios de comunicacion que permita socializar
informacidn, que permita integrarlos en la toma de decisiones y motivarlos para
contribuir con su trabajo al logro de los objetivos organizacionales (Ecuared,
2018).

2.4.1.5. Reconocimiento

Se entiende que es la accion y reaccion mediante un efecto de reconocer
alguna caracteristica de algo, a alguien. Reconocer ayuda a identificar algo
positivo en las personas de manera que contribuye a motivar de manera mas
profunda. Ademas, un reconocimiento es un efecto de un analisis minucioso de
una realidad que determina la importancia o necesidad de alguna actividad que

refleje una caracteristica en particular (Significados, 2015).

2.4.1.6. Relaciones Interpersonales en el trabajo

Constituyen un aspecto muy importante para el desarrollo del trabajo en
equipo. Se puede decir que la calidad de las relaciones entre personas no es el eje
importante en el nivel alto de productividad, es decir puede haber un trabajo en
equipo unido y eficiente que en medida se vuelve una amenaza para entidades
publicas, si pueden contribuir significativamente a ella. Por lo general las bases de
relaciones interpersonales en el trabajo son gracias al personal que va en ascenso y
que se mantienen en la organizacion por varios afios y por las autoridades quienes
brindan un favorable ambiente de cordialidad y confianza con enfoque al respeto
del trabajo de cada empleado. Sin embargo, es necesario poder diferenciar
aspectos y actitudes individuales, sociales y culturales que pueden complicar las

relaciones interpersonales (Billikofp, 2014).

2.4.1.7. Calidad de Trabajo
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Es un concepto sobre la calidad de vida en el trabajo definiendo por la alta
complejidad, ya que existe varios aspecto que generan la calidad de trabajo, asi
también existen una variedad de indicadores que estan relacionados directamente
con el procesos de ingreso, estrés laboral, salud ocupacional, medio ambiente
laboral adecuado, nivel de motivacion alto, satisfaccion laboral, clima
organizacional, bienestar y seguridad de los trabajadores. La calidad de vida se
basa en el entorno laboral y los responsables directos son los duefios de las
empresas, autoridades, niveles alto de jerarquia de las organizaciones (Eden,
2015).

2.4.1.8. Toma de Decisiones

Es una capacidad natural propia del ser humano, es la explicacién ante el
poder de la razén unido al poder de la voluntad de cada individuo. Es decir, de
manera psicoldgica social es la union del pensamiento y el querer en una
direccién. La toma de decisiones es el reflejo de nuestra libertad como ser humano
al poder decidir qué quiere hacer, cuando y como. Ante una toma de decision es
necesario realizar un Proceso de reflexion, donde lo recomendable es no
apresurarse, al contrario, llevar a cabo un analisis que nos ayude a viabilizar la
mejor alternativa ante una situacion. Y es necesario un tiempo de reflexion para
valorar opciones y determinar posibles consecuencias de cada decision
(Definicion ABC, 2007).

2.4.1.9. Entorno Fisico

El entorno fisico en el ambito de trabajo del ser humano es importante y
estd considerado con el area de trabajo y equipamiento del mismo, se considera
que si el espacio fisico es el adecuado y confortable el rendimiento de las
actividades de un empleado superan las expectativas a poner en juego el
desenvolviendo y actuacién natural de sus habilidades y conocimientos

(Andalucia, 2014).
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2.4.2.0. Objetivos de la institucion

Cada institucion pretende alcanzar objetivos, estableciéndoles entre
general y especificos. Un objetivo institucional es una situacion que se crea con el
deseo de la institucion para intenta lograr algo, se identifica como una imagen de
la organizacion que se proyecta para el futuro. Al lograr cumplir con el objetivo
institucional, deja de ser una idea o deseo y se plasma en realidad, podemos decir
que el objetivo cambia de ser deseado y para ser alcanzado. Los objetivos
institucionales son la meta de llegada donde toda empresa desea llegar es la parte

final de la planeacién (Eveya, 2007).
2.4.2.1 Compromiso

Se define como una obligacién contraida, se puede presentar como una
situacion dificil, que genera incomodidad. El término compromiso es usado en
contextos como en el campo laboral, también es sindnimo de: deberes que hay que
realizar, obligaciones, se puede entender por compromiso que es un acuerdo que
permite considerar como un contrato no de manera escrita, al contrario de forma

moral enmarcada en los principios del ser humano (Significados, 2015).

2.4.2.2. Adaptacion al cambio

La Adaptacion al cambio es la capacidad que demuestra el ser humano
para adaptarse y demostrar que puede amoldarse a los cambios de su entorno
laboral. Es la capacidad innata de modificar la propia conducta y personalidad
para alcanzar objetivos personales e institucionales, ademas presente una actitud
positiva y predisposicion cuando surgen dificultades. Es decir, es el
comportamiento de la persona para adaptarse a distintos contextos, varias
situaciones, medios diferentes, a nivel de liderazgo implica conducir a su grupo de
empleados al logro de objetivos mediante la adaptacion a nuevas policias,

procesos y jefes (Chaux, 2014).
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2.4.2.3. Delegacion de actividades y funciones

Se entiende por delegacion de funciones la asignacion de
responsabilidades enmarcadas de tareas y actividades. Es importante indicar que
la autoridad y autoridad debe encargasen de facilitar los medios para poder
cumplirlas dichas actividades de manera normal y eficiente. Es considerada como
una de las herramientas organizativas necesarias para mantener un correcto
funcionamiento organizacional y lograr desarrollarse de manera esperada
(Lettierri, 2015).

2.4.2.4. Coordinacién Externa

Es el resultado de organizar de manera adecuada, juntas y con un orden
cronoldgico, de manera interdependiente, cuando una 0 mas acciones logran
conseguir los objetivos planteados. La coordinacion en ejemplo se evidencia entre
el trabajo y el descanso de actividades laborales, donde resulta de mucho
beneficio para la salud fisica y mental del individuo. En realidad, todas las
acciones fisicas del ser humano son coordinadas innatamente por el cerebro, es
decir el entorno externo debe ser el mayor motivo de influencia para desarrollar el

trabajo en una organizacion (DeConceptos, 2018).
2.4.2.5. Eficiencia en la Productividad

Es importante definir que la eficiencia en la productividad envuelve la
eficacia y en conjunto requieren alcanzar los objetivos en plazos corporativos
trazados, pero la finalidad es hacerlo mas rapido, y optimizando recursos de
caracter financiero, capital humano, insumos de infraestructura. La eficiencia en la
productividad se identifica en la amplia relacion que existe entre la produccion de
la industria y los recursos utilizados obtener un bien o servicio. Teniendo como
finalidad la satisfaccién de su publico objetivo, ofreciendo la calidad que desean

los clientes de la organizacion (Romero, 2017).
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2.4.2. Desarrollo: Variable independiente

2.4.2.1. Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo, se puede definir de manera muy generica,
como la actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos que las
personas desempefian son mucho mas que actividades que realizan, pues ademas
requiere interaccion con los colegas y con los gerentes, cumplir con los
reglamentos organizacionales asi como con sus politicas, cumplir con los
estandares de desempefio, sobrevivir con las condiciones de trabajo, entre muchas
otras cosas. Con esto lo que se quiere expresar es que la evaluacion de la
satisfaccion de un empleado, es una suma complicada de un nimero de elementos
del trabajo. También podria definirse como la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, dicha actitud esta basada en las creencias y valores (Hannoun,
2011).

2.4.2.2. Motivacion

La motivacion ha sido definida de diferentes maneras, considerada como
un conjunto de fuerzas internas, al que se ha llamado instinto, voluntad o deseo.
Motivacion es “el proceso adaptativo que energiza y dirige el comportamiento

hacia un objetivo o meta de una actividad, a la que instiga y mantiene”

(Psikipedia, 2012).
En esa definicion tenemos que considerar que:

e Esun proceso adaptativo.
« Dirige y activa la conducta: factores; internos y externos.
o Objetivos 0 metas: actian de incentivos o expectativas.

e Requiere cierta actividad fisica: esfuerzo, persistencia.
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o Proceso que instiga y mantiene la conducta motivada:

comportamiento y accion

2.4.2.3. Administracion de recursos humanos

La administracion es la planificacion, organizacion y la guia para las areas
de trabajo, el término de administracion se refiere al proceso de conseguir que se
hagan las cosas con eficiencia y eficacia, mediante otras personas y junto con
ellas.

2.4.2.4. Satisfaccion con la relacion con sus superiores

Se puede identificar que la satisfaccion laboral en relacion con las
actitudes de los empleados ante sus superiores se basa en la respuesta afectiva, el
liderazgo, don de gente, el resultado de la relacion entre los superiores y
empleados mediante las experiencias de trabajar en conjunto, el proceso de
solventar las necesidades, y sobre todo los valores, principios y actitudes que los

jefes de una organizacidén manifiesten en la organizacion (Bracho, 2006).

2.4.2.5. Satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo

La satisfaccion laboral con las condiciones fisicas del entorno de trabajo se
representa una interaccion entre los empleados y su ambiente fisico de trabajo,
con la ergonomia del puesto de trabajo, con la ambientacion climatica, con las
instalaciones correctas del equipo que maneje para cumplir sus actividades, con la
finalidad de obtener el confort para que los empleados quieren su lugar de trabajo

y desempefie sus actividades de manera adecuada (Wright, 2003).

2.4.2.6. Satisfaccion con la participacion en la toma de decisiones
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Sefalan que la satisfaccion laboral de los empleados en la participacion en
la toma de decisiones de una organizacion se dan en varios procesos. A medida de
la importancia de la participacion se debe involucrar al empleado de manera
individual, o en casos a nivel grupal y en su totalidad a nivel organizacional. Se
puede este tipo de satisfaccion la como la actitud positiva compartida del grupo
hacia su organizacion Mason, 2002).

2.4.2.7. Satisfaccion con su trabajo

La satisfaccion en el trabajo se entiende como el resultado afectivo del
empleado es el reflejo de sentirse tranquilo y motivado de cumplir con sus
actividades, es la interaccion dinamica y activa de los conjuntos de coordenadas

Ilamadas necesidades humanas e incitaciones del empleado (Sikula, 2006).

2.4.2.8. Satisfaccion con el reconocimiento

Esta satisfaccion laboral con relacion al reconocimiento que ese puede
entender cuando el ser humano tiene categorias diferentes de cumplir sus
necesidades que pueden ser de manera independiente o grupal logrando que su
cumplimento influyen en la conducta del empleado de manera distinta. Es decir,
puede causar de manera individual — motivacion o un nivel de satisfaccion
personal y laboral, los cuales se centran en el contenido del trabajo (Morillo,
2006).

2.5. Hipdtesis
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Existe una adecuada relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Técnica de
Ambato de la ciudad de Ambato, en el afio 2017.

2.6. Seflalamiento de Variables

Variable Independiente

Clima Organizacional
Variable Dependiente
Satisfaccion Laboral
CAPITULO I
3. METODOLOGIA

3.1. Enfoque de la Investigacion

El presente trabajo de investigacion se fundamenta en el enfoque
cuantitativo, porque brinda datos veraces, imparciales, claros y precisos de
interpretar que servira para analizar la problemaética y sus causas, obteniendo
informacién cuantitativa para tabular, analizar e interpretar los resultados
obtenidos.

3.2. Modalidad Basica de Investigacion

3.2.1. Investigacién de Campo
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La presente investigacion se aplica en las instalaciones de la Universidad
Técnica de Ambato, dado que es el lugar donde se producen los hechos,
fendmenos, acontecimientos naturales y sociales, de la misma forma esta nos
permitira conocer, identificar y empaparnos minuciosamente de la realidad a la

que deseamos alcanzar.

3.2.2. Investigacion Bibliografica o Documental

Se fundamenta en la revision de articulos cientificos, libros, documentos,
revistas, internet, tesis, para lograr obtener amplios y diferentes conocimientos,
que nos proporcionara una informacién completa de las variables que ayude a la

investigacion.

3.3. Nivel o Tipo de Investigacion

3.3.1. Nivel descriptivo

El propdsito de esta investigacion es describir situaciones y eventos reales,
es decir como se manifiesta determinados fendmenos del proceso clima
organizacional y la satisfaccion laboral, con la finalidad de que la informacion
obtenida este centrada en la comprension y en el realismo permitiendo de esta

manera que la investigadora pueda conceptualizar las variables.

3.3.2. Nivel correlacional

Esta investigacion se trabajara con el método correlacional porque tiene
como objetivo medir el nivel de relacién entre las variables que se manipulan en

el problema, con el fin de determinar la causa, efecto y conceptualizar una
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solucion para brindar una propuesta factible acorde a las necesidades del personal
administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

3.4. Poblacién y muestra

Delimitacién. - el universo de estudio de la presente investigacion esta
conformada por la totalidad de su poblacion, participando el area administrativa
especificamente el personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato”

que se encuentra detallado en el siguiente cuadro.

Tabla 1. Descripcién de la poblacion

Poblacién Muestra Porcentaje

Administrativos 374 99%
Director 1 1%
TOTAL 375 100 %

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

Para el calculo de la muestra se aplica la siguiente férmula, con un nivel de
confiabilidad del 95%.

NxZ?xpxq
T x(N-1)+Zx pxq
N= 375
Z=1.96
p=0.5
g=0.5
d=0.05
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n= 190//

3.5 Técnica e Instrumentacion

Para diagnosticar y medir el nivel de relacion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral se aplicara un instrumento modificado y validado (CHIANG,
2007). En donde se tomard como prioridad la pregunta mas relevante de cada
constructo de medicion para la variable independiente y de la variable
dependiente. Este cuestionario estara conforme con la estructura de la institucién

publica y el estudio de investigacion.

3.5.1. Técnica

a) Encuesta

Es importante indicar que la encuesta o cuestionario que se utilizara para
medir las variables de esta investigacion estd basado con respuestas en escala
Likert de cinco puntos donde; 1 es siempre y 5 es nunca. Esta técnica permitira la
recoleccidn de datos mediante una serie de preguntas sobre varias areas y aspectos
de una muestra. ldentificando un elemento de un mismo conjunto con
caracteristicas similares en un determinado tiempo y espacio. A través de esta
encuesta se podra conocer los motivos, razones, actitudes y los comportamientos

del personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.
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3.6. Operacionalizacion de las variables

Cuadro 1. Operacionalizacion de la variable independiente: Clima Organizacional

_ INDICADORES o0 _ .
CONCEPTUALIZACION CATEGORIA ITEMS TECNICAS
factores
¢Se siente ud. libre para conversar con su superior acerca de
Comunicacion Interna materias relacionadas con su trabajo?
Reconocimiento . . .
. . . ¢Existe equidad en el acceso a programas de capacitacion? L
El clima organizacional resulta ser Técnica:
. Relaciones Interpersonales | ¢Se respeta las habilidades, los deseos y la personalidad de los
un enfoque y una herramienta e © Encuesta
en el trabajo demas?
administrativa importante en la
. . . . Calidad de Trabajo ¢Se evaluan regularmente la calidad de sus actividades?
toma de decisiones de los directivos
que les permite proyectar un Toma de Decisiones ¢Piensa que las decisiones que se toman en su institucion estan Instrumento:

incremento en la productividad,
conducir la gestion de los cambios
necesarios de la organizacion para
el mejoramiento continuo ya que en
ello recae la supervivencia de las

organizaciones. (Segredo, 2011)

conocimientos

Entorno fisico

Objetivos de la Institucion

Compromiso

Adaptacion al cambio

basadas en los trabajadores?

¢Cuenta su departamento con equipos e insSumMos necesarios para

su actividad?

¢Conoce ud. los objetivos de la institucion?

¢ Se siente responsable de los éxitos y fracasos de su

departamento?

¢Esta dispuesto adaptarse al cambio de la institucion?

Cuestionario

Técnica:

Encuesta

Instrumento:

Cuestionario
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Delegacion de actividades

y funciones ¢(Es adecuada la forma de delegacion de actividades?

Coordinacién externa
¢Conoce los requerimientos de los usuarios?
Eficiencia en la
productividad ¢El entorno fisico y las adecuaciones climaticas y ergondmicas

son adecuadas en su lugar de trabajo?

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

3.6.2. Operacionalizacion de la variable dependiente: Satisfaccion laboral

40




Cuadro 2. Operacionalizacion de la variable dependiente: Satisfaccion laboral

CONCEPTUALIZACION

CATEGORIA

INDICADORES

La satisfaccion en el trabajo, se puede definir de
manera muy genérica, como la actitud general de
la persona hacia su trabajo. Los trabajos que las
personas desempefian son mucho mas que
actividades que realizan, pues ademas requiere
interaccion con los colegas y con los gerentes,
cumplir con los reglamentos organizacionales asi
como con sus politicas, cumplir con los estandares
de desempefio, sobrevivir con las condiciones de
trabajo, entre muchas otras cosas. Con esto lo que
se quiere expresar es que la evaluacién de la
satisfaccion de un empleado, es una suma
complicada de un numero de elementos del
trabajo. También podria definirse como la actitud
del trabajador frente a su propio trabajo, dicha

actitud estd basada en las creencias y valores.

Logros de

objetivos

41

Satisfaccion con
relacién con sus

superiores

Satisfaccion con las
condiciones fisicas

en el trabajo.

Satisfaccion con la
participacién en las

decisiones

Satisfaccion con su

trabajo

Satisfaccion con el

ITEMS

¢La forma en que sus superiores juzgan

su tarea?

¢El entorno fisico y el espacio de que
dispone en su lugar de trabajo es el

adecuado?

¢Laigualdad y justicia de trato que

recibe en su institucion?

¢ Tiene oportunidades en su trabajo de

realizar actividades en que se destaque?

Existen oportunidades de formacion que

TECNICAS

Técnica:

Encuesta

Instrumento:

Cuestionario




(Hannoun, 2011, pag. 16)

reconocimiento

le ofrece la institucién

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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3.7. Plan de recoleccion de Informacion

Tabla 2. Plan de recoleccién de Informacion

¢Para qué?

¢De qué personas u

objeto?

¢Sobre qué

Aspectos?

¢Quién? ¢ Quiénes?

¢Cuando?

¢Dbénde?

¢ Cuantas veces?

¢ Queé técnicas de

recopilacion?

¢Con qué?

¢En qué situacion?

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

Para alcanzar los objetos de investigacion

La poblacidn es el director de la unidad administrativa
del talento humano y personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato

Sobre el Clima Organizacional y la necesidad de

aumentar la satisfaccion laboral.

Fernanda Paredes

las veces que sean necesarias

Avenida Colombia y chile

rio Guayllabamba s/n y av. Los chasquis

las veces que sean necesarias

Encuesta

Cuestionario

Normales
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Para realizar un adecuado analisis, una vez que se recolecto la informacion y
procedid a la obtencién de datos, para organizarlos y de manera especifica clasificarlos
y resumirlos de una forma cronologia y correcta, se utilizé el paquete estadistico SPSS
en el cual se realizé la tabulacion de los datos recolectados los mismo que generaron
resultados de fiabilidad con su respectivo analisis factorial del cuestionario de Likert
aplicado, posteriormente se calcularon de cada variable sus factores para realizar la
medicion que determino la correlacién que existe entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral.

4.1 Se siente usted libre para conversar con su superior acerca de materias

relacionadas con su trabajo

Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 10.5% expresa que siempre
se sienten libres para conversar con sus superiores, 16.3% casi siempre, 15.8% en

ocasiones, 40% casi nunca, 17 .4% nunca.

Como se evidencia el porcentaje mayoritario refleja que Casi nunca las personas
encuestadas tienen libertad de expresarse en materias relacionas a su trabajo con su

superior, debido a que no existen canales de comunicacion asertiva entre las dos partes.

Tabla 3. Libertad para conversar

Porcentaje
VALIDOS Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 20 10,5 10,5 10,5
CASI SIEMPRE 31 16,3 16,3 26,8
EN OCASIONES 30 15,8 15,8 42,6
CASI NUNCA 76 40,0 40,0 82,6
NUNCA 33 17,4 17,4 100,0
Total 190 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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Graéfico 3. Libertad para conversar
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Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

4.2 Existe Equidad en el Acceso a la Capacitacion

Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 26.3% expresa que siempre
existe equidad en el Acceso a la capacitacion, 21.1% casi siempre, 18.4% en
ocasiones, 18.4% casi nunca, 15.8% nunca.

Como se evidencia el porcentaje mayoritario refleja que Siempre las personas
encuestadas tienen acceso a capacitaciones en el area de trabajo, aprovechando el plan
de la contraloria general del estado que ofrece capacitaciones gratuitas para el servidor

publico.
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Tabla 4. Equidad

Porcentaje | Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 50 26,3 26,3 26,3
CAS| SIEMPRE 40 21,1 211 47,4
EN OCASIONES 35 18,4 18,4 65,8
CASI NUNCA 35 18,4 18,4 84,2
NUNCA 30 15,8 15,8 100,0
Total 190 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
Gréfico 4. Equidad
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Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

4.3 Se respeta las habilidades, los deseos, y la personalidad de los demas

Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 26.3% expresa que nunca se

respeta las habilidades, deseos y personalidades de los demas, el 21.1% siempre, el 18.4

% casi siempre, 18.4% en ocasiones, 15.8 % casi nunca.
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Como se evidencia el porcentaje mayoritario refleja que nunca se respeta las

habilidades, deseos y personalidades de los demaés, esto puede ser porque la direccion
administrativa de talento humano de la Universidad Técnica de Ambato no cuenta con
un plan de desarrollo de competencias, 0 busque determinar habilidades especifica para

cambio de puesto o cargo de trabajo de manera de ascenso.

Tabla 5. Habilidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 40 21,1 21,1 21,1
CASI SIEMPRE 35 18,4 18,4 39,5
EN OCASIONES 35 18,4 18,4 57,9
CASI NUNCA 30 15,8 15,8 73,7
NUNCA 50 26,3 26,3 100,0
Total 190 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
Grafico 5. Habilidades
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Elaborado: Fernanda Paredes
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4.4 Se evalla regularmente la calidad de sus actividades

Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 26.3% expresa que nunca se
evalla la calidad de las actividades del personal, el 10.5% siempre, el 15.8 % casi

siempre, 23.7% en ocasiones, 23.7 % casi nunca.

El porcentaje mayoritario refleja que nunca se evalla la calidad de las actividades que
cumple el personal administrativo en la Universidad Técnica de Ambato, esto puede
deberse que existe una evaluacion a nivel publico que se realiza cada afio, pero

solamente se refleja el cumplimento en actividades en si la calidad no.

Tabla 6. Calidad

Porcentaje | Porcentaje
VALIDOS Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 20 10,5 10,5 10,5
CASI SIEMPRE 30 15,8 15,8 26,3
EN OCASIONES 45 23,7 23,7 50,0
CASI NUNCA 45 23,7 23,7 73,7
NUNCA 50 26,3 26,3 100,0
Total 190 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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Grafico 6. Calidad
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Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

4.5 Piensa usted que las decisiones en su unidad se hacen pensando en los

trabajadores

Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 32.1% expresa que nunca se
toma decisiones pensando en el personal administrativo, el 13.2% siempre, el 13.2%

casi siempre, 17.4% en ocasiones, 24.2 % casi nunca.

El porcentaje mayoritario nos indica que se les toma en cuenta para toma de decisiones,
la prioridad de la institucion son los Estudiantes, la gestion siendo los puntos ejes donde
todo se rige, el personal simplemente debe cumplir en el desarrollo y logro de las

decisiones y metas planteadas.
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Tabla 7. Decisiones

Porcentaje | Porcentaje
VALIDOS Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 25 13,2 13,2 13,2
CASI SIEMPRE 25 13,2 13,2 26,3
EN OCASIONES 33 17,4 17,4 437
CASINUNCA 46 24,2 24,2 67,9
NUNCA 61 32,1 32,1 100,0
Total 190 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
Grafico 7. Decisiones
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Fuente: Elaboracion propia

Elaborado: Fernanda Paredes

Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 36.8% expresa que casi
siempre, se cuenta con los equipos e insumos necesarios para realizar actividades del

cargo o puesto de trabajo administrativo, el 28.9% siempre, 15.8%

% casi nunca. y 6.3 nunca.

Se puede evidenciar que la mayoria cuenta con los equipos e insumos necesarios para
realizar sus actividades, porque no siempre es asi, por procesos homologados que se han

implementado como es el uso de impresoras y copiadoras compartidas que se optimizan

recursos, pero en tiempo se alarga.
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4.6 Cuenta su departamento/servicio/unidad con los equipos e insumos necesarios para el

desarrollo de sus funciones

Tabla 8. Departamento

Porcentaje | Porcentaje
VALIDOS Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 55 28,9 28,9 28,9
CASI SIEMPRE 70 36,8 36,8 65,8
EN OCASIONES 30 15,8 15,8 81,6
CASI NUNCA 23 12,1 12,1 93,7
NUNCA 12 6,3 6,3 100,0
Total 190 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

Gréfico 8. Departamento
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Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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4.7 Conoce usted los objetivos de la institucion

Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 38.9% expresa que nunca
conocen los objetivos de la institucion, 7.9% siempre, 12.1% casi siempre, 16.3% en

ocasiones, 24.7% casi nunca.

Como se evidencia el porcentaje més alto indica que no se conoce los objetivos
institucionales, debido a la confusion de objetivos de la Institucion y objetivos de cada
unidad académica, lo que genera confusion y al ser netamente de aspecto académico, el

personal administrativo no le presta mayor importancia.

Tabla 9. Objetivos

Porcentaje | Porcentaje

VALIDOS Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

SIEMPRE 15 7.9 7,9 7,9

CASI SIEMPRE 23 12,1 12,1 20,0

EN OCASIONES 31 16,3 16,3 36,3

CASI NUNCA 47 247 24,7 61,1

NUNCA 74 38,9 38,9 100,0
Total 190 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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Gréfico 9. Objetivos
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Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

4.8 Se siente responsable de los éxitos y fracasos de su departamento/servicio/ unidad

Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 46.8% expresa que siempre
siente la responsabilidad de los logros alcanzados en érea, 22.1% casi siempre, 8.4% en
ocasiones, 14.7% casi nunca, 7.9 nunca.

Se puede evidenciar que la mayor parte del personal encuestado siente la
responsabilidad de sus actividades realizadas, al tener definido las tareas y actividades
es claro que persona o en qué area el tramite 0 proceso se cayo, al determinar la demora
o el error, no basta con sentir la responsabilidad en la institucion se sanciona por

incumplir actividades, y no se agradece o felicita por las actividades bien desarrolladas.
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Tabla 10. Responsable

Porcentaje | Porcentaje
VALIDOS Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 89 46,8 46,8 46,8
CASI SIEMPRE 42 22.1 22.1 68,9
EN OCASIONES 16 8.4 8,4 77,4
CASINUNCA 28 14,7 14,7 92,1
NUNCA 15 79 7.9 100,0
Total 190 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
Gréfico 10. Responsable
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Fuente: Elaboracion propia

Elaborado: Fernanda Paredes

4.9 esta dispuesto a adaptarse a los cambios

Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 56.8% expresa que siempre

siente la responsabilidad de los logros alcanzados en area, 19.5% casi siempre, 5.3% en

ocasiones, 12.6% casi nunca, 5.8% nunca.

Se puede evidenciar que la mayor parte del personal administrativo presenta una

predisposicion positiva para adaptarse al cambio, sea este tecnoldgico, administrativo,
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académico e inclusive de autoridades, demostrando su profesionalismo al desarrollar

actividades en las que han sido designados.

Tabla 11. Cambios

Porcentaje | Porcentaje
VALIDOS Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 108 56,8 56,8 56,8
CASI SIEMPRE 37 19,5 19,5 76,3
EN OCASIONES 10 53 5,3 81,6
CASI NUNCA 24 12,6 12,6 94,2
NUNCA 11 5,8 5,8 100,0
Total 190 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

Gréfico 11. Cambios
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Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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4.10 Es adecuada la forma de delegacion de actividades a su cargo

realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 37.4% expresa que siempre
siente la responsabilidad de los logros alcanzados en &rea, 22.6% casi siempre, 8.4% en

ocasiones, 12.6% casi nunca, 18.9% nunca.

Segun los resultados de los encuestados la mayor parte considera que es adecuada la
manera de delegar actividades, sin embargo, existe porcentajes significativos que
demuestran que existen personas que no se siente igual, debido que se designa

actividades ajenas a su cargo.

Tabla 12. Delegacion

Porcentaje | Porcentaje

VALIDOS Frecuencia | Porcentaje valido acumulado

SIEMPRE 71 37,4 37,4 37,4

CASI SIEMPRE 43 22,6 22,6 60,0

EN OCASIONES 16 8,4 8,4 68,4

CASI NUNCA 24 12,6 12,6 81,1

NUNCA 36 18,9 18,9 100,0
Total 190 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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Gréfico 12. Delegacién
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Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

4,11 Sabe usted lo que necesitan los usuarios de su departamento, servicio, unidad

requieren

realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 40.5% expresa que siempre
siente la responsabilidad de los logros alcanzados en area, 26.3% casi siempre, 12.1%

en ocasiones, 10.0% casi nunca, 11.1% nunca.

Segun los resultados de los encuestados la mayor parte conoce los requerimientos de los
usuarios, esto significa que el personal esta capacitado para realizar requerimientos
institucionales y educativos, es importante indicar que la satisfaccion del usuario refleja

la atencion y los resultados de la tarea o actividad solicitada.
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Tabla 13. Usuarios

Porcentaje | Porcentaje
VALIDOS Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 77 40,5 40,5 40,5
CASI SIEMPRE 50 26,3 26,3 66,8
EN OCASIONES 23 12,1 12,1 78,9
CASI NUNCA 19 10,0 10,0 88,9
NUNCA 21 11,1 111 100,0
Total 190 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
Gréfico 13. Usuarios
504
40
"%‘ 307
*
10
‘ Sien'1pre Casi szempl'e En ocalciones Casi nlunca Nuéca

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

4.12 El entorno fisico y el espacio de que se dispone en su lugar de trabajo cuenta

con las instalaciones de climay seguridad
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Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 28.9% expresa que casi
siempre su lugar de trabajo tiene las condiciones fisicas y el espacio adecuado para
movilizarse, 23.7% siempre, 22.6% en ocasiones, 11.6% casi nunca, 13.2% nunca.

La mayor parte de encuestados coinciden gque casi siempre tienen el espacio fisico y el
espacio adecuado, se estd implantando salidas de emergian extintores en todas las
dependencias, pero un requeri miento importante son los calefactores debido al cambio
de clima que nuestra ciudad esta atravesando, el cambio de brusco y la baja temperatura

que afecta a la salud y al desarrollo de actividades.

Tabla 14. Entorno

Porcentaje | Porcentaje
VALIDOS Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 45 23,7 23,7 23,7
CASI SIEMPRE 55 28,9 28,9 52,6
EN OCASIONES 43 22,6 22,6 75,3
CASI NUNCA 22 11,6 11,6 86,8
NUNCA 25 13,2 13,2 100,0
Total 190 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

Grafico 14. Entorno
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Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

4.13 La forma en que sus superiores juzgan su tarea es correcta

Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 28.9% expresa que nunca su
lugar de trabajo tiene las condiciones fisicas y el espacio adecuado para movilizarse,

22.6% siempre, 16.8% casi siempre, 13.2% en ocasiones, 18.4% casi nunca.

La mayor parte de encuestados coinciden que nunca, por naturaleza del hombre es mas
facil llamar la atencidn por un error que felicitar por 99 aciertos, cuando existe llamada
de atencidn o juzgar los superiores tiende a equivocar mas aun por el lado politico, de

afinidad y de amistad, motivos que causan indignacion en el personal.

Tabla 15. Juzgan

Porcentaje | Porcentaje
VALIDOS Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 43 226 22,6 22,6
CASI SIEMPRE 32 16,8 16,8 39,5
EN OCASIONES 25 13,2 13,2 52,6
CASI NUNCA 35 18,4 18,4 71,1
NUNCA 55 28,9 28,9 100,0
Total 190 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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Grafico 15. Juzgan
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Fuente: Elaboracion propia
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4.14 El entorno fisico y el espacio de que se dispone en su lugar de trabajo es el

adecuado ergonémicamente

Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 28.9% expresa que casi
siempre su lugar de trabajo tiene un disefio adecuado y esta amoblado ergonémicamente

bien, 23.7% siempre, 22.6% en ocasiones, 11.6% casi nunca, 13.2% nunca.

Esto evidencia que los lugares de trabajo son adecuados con mobiliario acorde al
espacio fisico y de manera til para dar varios usos como ubicacion de documentos y el
paso personal, es importante que muchas de las veces las aulas que son disefiadas para
clases se terminan convirtiéndose en oficinas lo que limita encontrar muebles de oficina

que encajen adecuadamente.
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Tabla 16. Ergondmicamente

Porcentaje | Porcentaje
VALIDOS Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 45 23,7 23,7 23,7
CASI SIEMPRE 55 28,9 28,9 52,6
EN OCASIONES 43 22,6 22,6 75,3
CASI NUNCA 22 11,6 11,6 86,8
NUNCA 25 13,2 13,2 100,0
Total 190 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
Gréfico 16. Ergonémicamente
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4.15 Considera que la igualdad y justicia de trato que recibe de su institucion es la

adecuada
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Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 29.5% expresa que nunca su
lugar de trabajo tiene las condiciones fisicas y el espacio adecuado para movilizarse,
12.6% siempre, 12.1% casi siempre, 17.4% en ocasiones, 28.4% casi nunca.

Se evidencia que la mayor parte de encuestados considera que nunca existe igualdad y
justicia en el trato, debido que el ambiente politico se ve reflejado en las actitudes de
directores y superiores que lo toman personal y deciden perseguir al personal, en el uso
de uniformes, en la puntualidad al trabajo, en la permanencia en su lugar de trabajo, le

hacen sentir que no tienen libertad de trabajar.

Tabla 17. Justicia

Porcentaje | Porcentaje
VALIDOS Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
SIEMPRE 24 12,6 12,6 12,6
CASI SIEMPRE 23 12,1 12,1 24,7
EN OCASIONES 33 17,4 17,4 42,1
CASI NUNCA 54 28,4 28,4 70,5
NUNCA 56 29,5 29,5 100,0
Total 190 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

Grafico 17. Justicia
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Elaborado: Fernanda Paredes

4.16 Tiene oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar las cosas en que usted

se destaque

Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 34.7% expresa que nunca no
tienen oportunidades de destacar sus habilidades o conocimientos en actividades que
desee el personal, 16.3 siempre, 14.2 % casi siempre, 13.7% en ocasiones, 21.1% casi

nunca.

La mayor parte de encuestados coinciden que nunca tienen la posibilidad de demostrar
sus habilidades de conocimientos o destrezas, debido a que las actividades de los cargos
son establecidas por procesos de superiores que solo disponen el cumpliendo sin tomar
en cuenta el nivel de experiencia al desarrollar una actividad que el personal puede

aportar significativa.

Tabla 18. Oportunidades

Porcentaje Porcentaje
VALIDOS | Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
1 31 16,3 16,3 16,3
2 27 14,2 14,2 30,5
3 26 13,7 13,7 44,2
4 40 21,1 21,1 65,3
5 66 34,7 34,7 100,0
Total 190 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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Gréfico 18. Oportunidades

40—

30
a
‘T
e
c
]
E 20
&

10+ 21,1%

16,3%
14.2% 13 7%
0 T T T T T
Siempre Casi siempre En ocaciones Casi nunca Munca

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

4.17 Conoce si existen oportunidades de formacion que le ofrece la institucién

como reconocimiento al trabajo

Realizada la presente encuesta del 100% de encuestados el 41.1% expresa que nunca Su
lugar de trabajo tiene las condiciones fisicas y el espacio adecuado para movilizarse,

6.3% siempre, 7.4% casi siempre, 15.8% en ocasiones, 29.56% casi nunca.

La mayor parte de encuestados indica que no tiene ninguna oportunidad de formacion
como estimulo o premio por evaluaciones altas, o por alcanzar una meta o un trabajo en
equipo optimo, al ser una entidad publica se limita mucho un plan de asensos o

motivaciones econdmicas para el mejor personal.

65



Tabla 19. Formacion

Porcentaje Porcentaje
VALIDOS | Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Valido 1 12 6,3 6,3 6,3
2 14 7,4 17,4 13,7
3 30 15,8 15,8 29,5
4 56 29,5 29,5 58,9
5 78 41,1 411 100,0
Total 190 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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4.3 Verificacion de la Hipotesis

4.3.1 Planteamiento de la Hipotesis
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Ho Hipdtesis Nula
En la Universidad técnica de Ambato no existe un nivel de relacion significativo

entre el clima organizacional y la Satisfaccion laboral de su personal administrativo.

Hi Hipotesis Alternativa

En la Universidad técnica de Ambato existe un nivel de relacion significativo

entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de su personal administrativo.

4.3.2 Seleccion del modelo estadistico

Para la presente investigacion se aplicdé el modelo estadigrafo estadistico
coeficiente de correlacién de Pearson, teniendo en cuenta que las variables son
cuantitativas (escala minima de intervalo), es un indice que mide el grado de
covariacion (relacion) entre distintas variables. El coeficiente de correlacion de Pearson
es un indice de facil ejecucion e interpretacion. Se conoce que sus valores absolutos
oscilan entre 0 y 1. Existe dos relaciones de variables en este modelo; perfecta positiva
y perfecta negativa, en este caso la relacion es perfecta positiva, porque a medida que se
eleva o disminuye una variable independiente inmediatamente influye en la variable

dependiente ocasionando lo mismo.

4.3.3. Calculo del Coeficiente de Pearson

Mediante las herramientas informaticas que nos ofrece el paquete estadistico
SPSS. Se utilizé para el calculo del coeficiente de Pearson, con este proposito se realiza
en primer lugar el diagrama de dispersion que nos refleja la adecuacion del coeficiente
lineal de Pearson, posteriormente se debe ingresar en graficos/interactivos/diagrama de

dispersion:

Como resultado obtenemos que la Correlacion es significativamente en el nivel 0,01

(bilateral), con un N por listas= 190
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Tabla 20. Correlaciones de Pearson entre ambas variables

- - - . Ergond .
Conversa| Equicad Habilidad Calidad Decisione| Departa | Objetiv | Respons| Cambios Dglfegac Usuario | Entor Juzgan | micame | asticia onrtu Forlmam
r es s mento 0s able ion s no nte nidades| on
comversr | on U 57| 0137|9507 956 8567 9287 785" | 723" 836”| 8237 884| 18| 84”| 9597 40| 017
Sig. (bilateral) 000 000 ,000] 000 000 000 000 000 000 00| ,000f L000| ,000] ,000] 000 000
Equidad C. Pearson 1 9507 a1 932" 9437| 8807| 923" 61| 9497| ,9317,955™| 9507 955 | 15| 931”| 847"
Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 .00 000f 000 000 000 ,000] 000 ,000] 000 000)
A i 1) 9537 944”| 889" 9317 8807 8207 9387"| ,8957[ 937" .981| ,9377| 944™] 948”| 90
Sig. (hilateral) 000 000 000 000 000 000 ,000f 000 000] 000 ,000f .000] ,000f 000
caiag C. Pearson 1 964”| 869" 9337 8a4™| 772" 8807"| 8457[ 926™| 9557| ,926”°| 962" .946”| 24™
Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000] 000 000 ,000] 000 ,000f .000] ,000f 000
Desiciongs|CT 2 1 849 9507 807" 708" 866™| 825| 883"| 9537| 83| 984”| 97| 939"
Sig. (bilateral) 000 000 000 000 000 000 ,000] .000f ,000f .000] ,000f 000
C. Pearson 1 801”| 932 925 937" 949™| .936"| ,8707"| 936™ 842" 8517 779
Departamento
Sig. (bilateral) 000] 000 000 000f ,000] ,000] 000] .000f 000] .000f 000
— C. Pearson 1) 738" 661" 8347| 767( 843 927" ,8437°| 9487 9547| 958™
Sig. (bilateral) 000] 000 .000f 000 ,000] 000 .000f 000 000f 000]
C. Pearson 1 949| 950" 967" 930™"| ,865™| ,930™"| ,800"| 801" ,695™"
Responsable
Sig. (bilateral) 000 000f 000 000] ,000] 000 ,000| 000 000
cambios C. Pearson 1| 916™] 938™] .907"| ,782""| 907" ;708” ;704™ 632
Sig. (bilateral) 000l 000f ,000f ,000f ,000] 000 000 000
_ C.Pearson 1) 9597( 932 9297 ,932"| 855 8707 784"
Delegacion
Sig. (bilateral) 000 000 ,000] ,000] ,000] 000 000)
_ C. Pearson 1] 936™| 876" 936 820" 8237 ,718™
Usuarios
Sig. (bilateral) 000] 0000 ,000] ,000] 000 000)
C. Pearson 1 931™|1,0007| 886 8757 814
Entorno
Sig. (bilateral) 000] 0000] ,000] 000 000
C. Pearson 1] 931"| 9547 956 8847
Juzgan
Sig. (bilateral) ,000] ,000] ,000 ,000]
Ergonomicame  C. Pearson 1| 886" 875"| 814
nte Sig. (bilateral) 000| 000|000
- C. Pearson 1 9637 933"
Justicia ! !
Sig. (bilateral) ,000] ,000]
C. Pearson 1 "
Oportunidades ,933
Sig. (bilateral) 000}
. C. Pearson 1]
Formacion
Sig. (bilateral)

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

Se concluye que existe correlaciones entre los factores (dimensiones) de las
variables dando un promedio de correlacion de 0,890, pende se puede manifestar que
existe una “correlacion positiva considerable”. Como el resultado obtenido esta en el
rango que establece el modelo estadigrafo estadistico de coeficiente de correlacion
lineal de Pearson se rechaza la hipdtesis nula y se aprueba la hipdtesis alternativa que
menciona que existe un nivel de relacion significativo entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.
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CAPITULO V
5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Se puede concluir que existen instrumentos Utiles como en este caso el
cuestionario que se basd en dos escalas de medicion para diagnosticar y medir la
relacién de las dos variables conjuntamente, el clima organizacional y satisfaccion
laboral. Logrando reflejar el nivel de relacion satisfactoria que el clima organizacional y
la satisfaccion laboral del personal administrativo en la Universidad Técnica de Ambato
de la ciudad de Ambato.

Mediante la aplicacion del modelo estadigrafo estadistico Coeficiente de
correlacion lineal de Pearson se determind que existe un nivel de relacion significativo
consideradamente entre las variables clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo en la Universidad Técnica de Ambato.La mayor parte de las
personas encuestadas, considera que estan comprometidas con la institucion. Y se
refleja en el cumplimento de sus actividades de manera eficiente y puntual, sin
embargo, se siente desmotivados por el ambiente que existe al no ser considerados de
manera equitativa para programas de formacion dentro y fuera del pais, sintiendo que
existe preferencias politicas e ideologias de grupos que lideran la gestion administrativa

actual.

Existe un malestar al conocer que el personal administrativo es una parte de
gestion que cumple procesos para el cumplimiento de una actividad, mas no es
considerado como capital humano, en el mismo que se debe invertir, cuidar y
desarrollar continuamente, mediante actualizaciones de conocimientos, desarrollo de
habilidades, reconocimientos por la eficiencia y trayectoria de su trabajo, en programas

de asensos, o premiaciones de algun tipo.
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5.2 Recomendaciones

El clima Organizacional es el reflejo de la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la Universidad Técnica de Ambato, al ser una entidad del sector
publica se limita en cumplir las disposiciones establecidas y nada mas. Es importante
conocer que la Unidad Administrativa de Talento Humano puede realizar un plan de
acciones para mejorar el entorno laboral, existe presupuesto, personal capacitado e
idoneo para crear dichas actividades. Ademas, aln existe la autonomia universitaria al

poder crear normativa interna.

Se recomienda que se realiza un programa que ayude a incrementar la
satisfaccion laboral mediante el cumplimiento de funciones, actualizando conocimientos
que permita crear lineas de accenso entre asistentes administrativas por ejemplo
encajando en la tabla de remuneraciones establecidas por el ministerio de trabajo en
cuando al nivel de servidor publico que se asigne, esto seria aceptado de la manera mas
feliz para el personal administrativo porque seria la Gnica manera de realizar una carrera
administrativa, es una idea de escalafén docente, se puede reglamentar con horas de
capacitaciones, por resultados de evaluaciones anuales al desempefio del servidor
publico, 0 aln mas por desempefiar cargos colegiales como representante al maximo
organismo, esto motivaria para que cada vez sean mas las personas que desean

participar e integrar parte superior de la institucion.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1 Titulo

Programa para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

6.2. Datos informativos

Cuadro 3. Datos informativos

Institucion Ejecutora Universidad Técnica de Ambato
Beneficiarios Personal Administrativo
Provincia Tungurahua

Canton Ambato

Parroquia Huachi Chico

Direccion Chasquis y Rio Payamino
Tiempo estimado para su ejecucién Un afo

Responsable Maria Fernanda Paredes Guaygua

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

6.3 Antecedentes de la propuesta

En nuestro medio de educacion superior publica, a nivel nacional se refleja la
necesidad de cumplir con pardmetros e indicadores de gestién, para generar un servicio
de calidad en la atencion y tareas por parte del personal administrativo de la institucion,
es importante mencionar que hoy en dia el crecimiento y desarrollo de entidades es
gracias a su capital humano que realiza sus actividades eficientemente aumentando el
nivel de productividad. El Clima Organizacional es el entorno en el que los empleados
desarrollan sus actividades en las organizaciones, es importante identificar que la

satisfaccion de un empleado es importante, debido a que mediante investigaciones se
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demuestra que un empleado motivado y satisfecho su nivel de desempefio labora

aumenta de manera significativa.

Mediante estudios anteriores se conoce que la psicologia social encierra la
cultura organizacional y su parte fundamental que es el clima organizacional, se puede
entender que existen medios para lograr obtener el compromiso de los empleados,
mediante el carifio a su institucion que le brinda oportunidades de estabilidad, desarrollo
continuo, mejoramiento de su calidad de vida, para esto hay que realizar la recoleccion
de datos para analizarlos de manera adecuada y permita realizar este propuesta de
programa con la finalidad de diagnosticar, modificar, desarrollar e implementar
actividades que ayude a mejorar el clima organizacional y la Satisfaccion laboral del

personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

Durén (2005), mediante su publicacion indica que el éxito de una institucion y
su normal funcionamiento se enfocan en un clima organizacional adecuado.
Principalmente expone que en cada organizacion de debe evaluar el clima
organizacional con el objetivo de conocer si la empresa estd cumpliendo con lo
planificado. Mediante investigaciones se ha podido comprobar que una organizacion
con un excelente clima organizacional es una garantia de una organizacion donde
invertir, novedosamente se aporta que el entusiasmo y la alegria de los empleados de

una empresa influyen sobre los clientes y aln mas aportan para futuros inversionistas.

6.4 Justificacion

En la actualidad existen varios efectos por la ausencia de un clima
organizacional adecuado en las instituciones publicas, iniciando por la satisfaccion
laboral del personal administrativo, que deriva enfermedades laborales, ausentismo en
su lugar de trabajo, ineficiencia en el cumplimiento de sus actividades, rotacion del
personal, demora en alcance de metas, hoy en dia existen programas para mejorar el

clima organizacional, de acuerdo a su estructura y funcionalidad.

Al ser una institucion pablica y tener que regirse a normativas y leyes vigentes se ha
limitado el desarrollo de programas de indole administrativo y més ain como es para el

Talento Humano de la Universidad Técnica de Ambato, se han enfocado en la academia
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tanto para estudiantes como para docentes, pero es necesario conocer que existe un
presupuesto para la Unidad Administrativa de Talento Humano y el cumplimento de

programas para el desarrollo del personal.

Esta considerado que el clima organizacional es el reflejo de un excelente trabajo en
equipo e involucrado todas las partes, como una gran familia, la Universidad Técnica de
Ambato es un referente de académico a nivel provincial, nacional e internacional, en
nuestra ciudad es una fuente de trabajo amplio, al mejorar el clima organizacional
mediante este programa se podra crear un nivel de respeto por las ideologias politicas, la
igualdad y equidad en designacion de funciones serén respaldadas por un anélisis de
requerimiento y perfil del profesional, desarrollando un nivel de pertenencia y carifio
por la institucién, que no sea publicidad decir yo soy de la uta, sino que sea una realidad
decir

Yo trabajo en la uta.

6.5 Objetivos

Disefiar un programa para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion

laboral del personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

6.6 Analisis de factibilidad

Politica

Las entidades publicas estan desarrollando programas para mejorar su clima
organizacional, desde el punto de vista que el Gobierno dispone en su Ley y
reglamentos que el servidor publico debe contar con el ambiente adecuado para
desarrollar sus actividades, se conoce que estdn aplicando de manera directa en
ministerios que se consideran de estructura grande y alto grado de complejidad, por lo
gue demuestra que la Unidad Administrativa de Talento Humano de la Universidad

Técnica de Ambato esta en la capacidad de llevar acabo esta propuesta.

Tecnoldgica
La Universidad Técnica de Ambato cuenta con equipos y medios tecnoldgicos, para

desarrollar este programa para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral
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del personal administrativo, mediante equipos de computo con acceso a internet, red
telefonica con acceso a toda la institucion mediante interconexion, sistema integrado
para usuarios de la UTA, herramientas de paquetes informéaticos que facilitan la

socializacion y recoleccion de informacion.

Econdmica

Al ser una entidad publica tiene asignado una partida presupuestaria para la
Unidad Administrativa de Talento Humano, donde el director debe hacer constar en su
POA las necesidades y requerimientos del personal de la Institucion en areas de

capacitacion, desarrollo entre otras.

6.7 Fundamentacion

Programa

Para Pérez & Merino (2008) consideran gue un programa es:

Es una herramienta anticipada de lo que se planea llevar acabo, no importa el
lugar y las condiciones puesto que hay que adecuarse a la situacion existente; un
programa es la descripcion especifica de caracteristicas, pasos o etapas en que se

realizaran determinadas acciones para conseguir lo propuesto.

Un Programa para Jiménez (2013) es una serie de orden cronoldgico de tareas
recurrentes, que se enfocan en la consecucién de resultados y que requieren de un

determinado periodo para desarrollarlo.
Para Freeman & Rossi, (1993) mencionan que la evaluacion de un plan:

Es la aplicacién sisteméatica de procedimientos de investigacion social para
evaluar la conceptualizacién, disefio, implementacion y utilidad de los programas de

intervencion social.

Gestion de Talento Humano
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Para Vasquez (2008) la gestion de talento humano es una actividad administrativa que
no es solamente de niveles jerarquicos o autoridades, es la participacion activa y
eficiente del personal.

Lledo (2011), afirma que las actividades mas importantes de una institucion son
las de aplicacion y manejo del personal, el desarrollo exitoso de una organizacion vy el
mantenerse en el medio con rentabilidad aceptacion y liderazgo depende de la gestion

del talento humano que es la parte principal como base de una entidad.

Talento Humano

Segln Fabata (2013) expresa que para la real academia espafiola de la lengua. la
definicion de talento humano como la capacidad innata o desarrollada de una persona,
de manera que entiende y comprenda el desarrollo de actividades especificas de su
ambito ocupacional, una persona podra demostrar sus habilidades de conocimiento,
destrezas al realizar una actividad continuamente, experiencias al finalizar un proceso y

aptitudes de satisfaccion y cumplimiento.

Para Lozano (2007) la definicion de talento humano no es universal y tampoco
implica que una persona sea sobresaliente en cierta actividad, debido que cada
organizacion tiene requerimientos distintos y esto hace que el perfil del profesional sea
especificado para realizar cierta actividad pero no garantiza que su trabajo sea el méas
Optimo; ademas considera que el concepto de talento humano es de forma integral, es
decir su formacion profesional, su personalidad y su capacidad de aprender mediante
sus caracteristicas innatas, conocimientos adquiridos, su actitud positiva, su
temperamental caracter e iniciativa esto es lo que realmente hara que se pueda obtener

un verdadero talento humano.

Clima Organizacional

Para Méndez (2006) la definicion del clima organizacional tiene origen por la
necesidad del hombre y su convivencia en ambientes laborales de alta complejidad por
las diversas personalidades del ser humano, esto se debe a la composicion de las
organizaciones en la parte humana: personas, grupos de trabajo por actividad o afinidad
y colectividades dan apertura para que se evidencia ideales diversos que afectan ese
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ambiente. En sintesis se define el clima organizacional como el resultado del
comportamiento de las personas al establecer procesos y actitudes de interaccion social
que son influenciados por cada persona y sus valores, actitudes, personalidad y

creencias.

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral para Weinert (1985) es uno de los temas mas
investigados por su nivel de importancia al relacionar varios aspectos del empleados en
la actualidad la Psicologia del Trabajo es un aspecto relevante para organizaciones que
buscan crecer. La satisfaccion laboral se ha convertido en un aspecto de estudio al
encerrar la parte principal de la estructura de una empresa. Ademas menciona que con
las investigaciones que se realizan los resultados de la satisfaccion laboral son de nivel
bajo por varias causas, pero hasta la actualidad los motivos de estudio reflejan
negativamente la satisfaccion. Sin embargo es de aporte significativo para la psicologia
social y comportamiento del ser humano. La relacién de la satisfaccion con el desarrollo
de la organizacion (pag. 297-298).

Indicadores para mejorar el clima organizacional

Para Zabala (2014) un indicador es una fuente de medida que genera datos cuantitativos
que permite obtener resultados de aspectos de una organizacion relacionados entre si 0

con los objetivos planteados

Cuadro 4. Indicadores de medicién

Clima Organizacional y Satisfaccion INDICADORES
Laboral

Mejor Comunicacion

Mejor desemperio de los empleados
Cumplimiento de metas y Objetivos
Menos ausentismo

Menos rotacion de personal
Disminucion en los gastos

Ambiente

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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6.8 Metodologia

Etapa |

Diagnostico

Identificacion de las deficiencias del clima organizacional y la satisfaccién laboral del
personal administrativo de la universidad técnica de Ambato.

Etapa Il

Disefio

De un programa para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral del

personal administrativo de la Universidad Técnica de Ambato.

Gréfico 20. Modelo del programa

= DESARROLLO

PROGRAMA PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA
SASTISFACCION LABORAL DELPERSONAL ADMINISTRATIVO DE LAUTA

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

Etapa Ill
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Programa de Motivacion
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6.8.1. Programa de Motivacion

Antecedentes | Obijetivo Responsables Proposito Descripcion Actividades Recursos Indicadores tiempo | Costo
El  personal
administrativo
de la .
o Para mejorar y crear
Universidad .
o un clima
Técnica de o e Programa
organizacional
Ambato, o Tu eres la
Implementar un Disefar un | favorable y lograr
nunca ha diferencia .
) ] programa de ) programa de | obtener wuna alta e Humano e Mejor
intervenido en L La Unidad L . »
motivacion personal o motivacion satisfaccion laboral (personal desempefi
un programa . Administrativa .| Ladireccion
... |y profesional para personal y | alta, es necesario de la o del
de motivacion de Talento ) . de este
que el personal profesional implementar UATH). personal
y desconoce o . Humano y i programa o Un mes | 2.000
administrativo de la donde el | herramientas  que e Suministr | ¢  Cumplimi
de la o o Honorable o ] estard a cargo
. . Universidad Técnica ) principal contribuyan a la ) os de ento de
existencia de Consejo o de la unidad
de Ambato aumente S componente motivacion del oficina metas y
esto, por lo ) Universitario Administrativa
su nivel de sea el personal | personal e Incentivos objetivos
que se ) N o o . _ | de Talento
) satisfaccion laboral. administrativo | administrativo ~ asi
recomienda .| Humano.
. se lograra conseguir
implementar L
los objetivos
de manera
planteados

urgente a nivel
administrativo

este programa.
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Antecedentes

Obijetivo

Responsables

Proposito

Descripcién

Actividades

Recursos

Indicadores

tiempo

Costo

6.8.2. Programa de Retroalimentacion de la evaluacion al desempefio
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El personal

administrativo e Programa
dAntecedentes Obijetivo Responsables Proposito Descripcién éctivi des Recursos Indicadores tiempo ||Costo
e la etroalimentac
Universidad ion de
Técnica de Realizar  un ) resultados de la
o ) Se analizaran los )
Ambato, nunca | Socializar los | La Unidad | programa de evaluacion al e Humano e Mejor
. ] L ] resultados de las
ha intervenido | resultados de la | Administrativa retroalimentac ] desempefio. (personal desempefi
. . evaluaciones
en un programa | evaluacion al | de Talento | ion  de los de la 0 del
L B anuales al personal
de motivacion y | desempefio anual que | Humano, Jefes | resultados de o ] La direccion de este UATH). personal
] ) ] administrativo, y se Un mes | 2.000
desconoce de la | se realiza en el sector | inmediatos vy | las ) . programa estara a e Suministr | ¢  Cumplimi
) ] o ) ) identificaran su
existencia  de | publico mediante el | Honorable evaluaciones ) cargo de la unidad os de ento de
) ) potencial 'y  sus
esto, por lo que | formulario Consejo del desempefio . Administrativa de oficina metas y
) ) o debilidades en las
se recomienda | correspondiente. Universitario del  personal o Talento Humano, e Incentivos objetivos
) o actividades que
implementar de administrativo i en un plazo de 30
realiza.

manera urgente
a nivel
administrativo

este programa.

dias dara a conocer

los resultados.

6.8.3. Programa de Formacion de Liderazgo
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El personal
administrativo de la
Universidad

Técnica de Ambato,
nunca ha
intervenido en un
programa de
motivacion y
desconoce de la
existencia de esto,
por lo que se
recomienda

implementar de
manera urgente a
nivel administrativo

este programa.

Conseguir que las
autoridades y jefes

inmediatos de las

facultades y
direcciones,
desarrollen activo

participativo con el
personal
administrativo de la
Universidad Técnica
de Ambato

La Unidad
Administrativa
de Talento
Humano y
Honorable
Consejo

Universitario

Disefiar un
programa de
formacion de
liderazgo que
permita
fortalecer la
relacion de
autoridades
con el
personal

administrativo

Se desarrolla
competencias  de
liderazgo, logrando
que las autoridades
y jefe inmediatos
puedan ejercer un
liderazgo creativo,
motivacional,

afectivo y efectivo
que encamine al
trabajo en equipo y
alcance de objetivos

institucionales.

e Programa
Como ser
un lider
en él
trabajo.

La direccion

de este

programa

estard a cargo
de la unidad
Administrativa
de Talento
Humano.

Humano
(personal
de la
UATH).
Suministr
os de
oficina

Incentivos

Mejor
Comunicaci
on

Mejor
desempefio
de los
empleados
Cumplimien
to de metas
y Objetivos
Menos
ausentismo
Menos
rotacion de
personal
Disminucién

en los gastos

Un mes

2.000
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Presupuesto

Objetivo

Presupuesto

Implementar un  programa  de
motivacion personal y profesional para
que el personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato
aumente su nivel de satisfaccion

laboral.

2.000

Socializar los resultados de la
evaluacion al desempefio anual que se
realiza en el sector publico mediante el

formulario correspondiente.

2.000

Conseguir que las autoridades y jefes
inmediatos de las facultades vy
direcciones, desarrollen activo
participativo  con el  personal
administrativo de la Universidad

Técnica de Ambato

2.000

total

6000

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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Cronograma

Tiempo
Objetivo Fecha NUmero de
Fecha inicio
finalizacion | meses
Implementar un programa
de motivacion personal y
profesional para que el o o
personal administrativo de 2dejuliodel | - 31 de julio 1 mes
la Universidad Técnica de 2018 del 2018
Ambato aumente su nivel
de satisfaccion laboral.
Socializar los resultados
de la evaluacion al
desempefio anual que se | 1deagosto | 31 deagosto L mes
realiza en el sector publico del 2018 del 2018
mediante el formulario
correspondiente.
Conseguir que las
autoridades y  jefes
inmediatos de las
facultades y direcciones, 3 de 28 de
desarrollen activo | septiembre septiembre 1 mes
participativo con el del 2018 del 2018

personal administrativo de
la Universidad Técnica de
Ambato

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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6.9 Administracién

La administracion y ejecucion del presente programa para mejorar el clima
organizacional y la Satisfaccion laboral del personal administrativo de la
Universidad Técnica de Ambato estara a cargo de la Unidad Administrativa de

Talento Humano

Cuadro 5. Administracion del programa

ACCIONES RESPONSABLES

Personal de la Unidad
Socializacién Administrativa de
Talento Humano

Director de la Unidad
Implementacion Administrativa de

Talento Humano

Director de la Unidad
Evaluacion Administrativa de

Talento Humano

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes

6.10. Prevision de la evaluacion

Cuadro 6. Prevision de la evaluacion del programa

Preguntas basicas Explicacion
¢ Quiénes solicita evaluar? Director de la UATH de la UTA
¢Porque evaluar? Para determinar el nivel de

Satisfaccion laboral mediante el

mejoramiento del clima
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organizacional

¢Para que evaluar? Para conocer si se cumplio con lo
propuesto
¢Que evaluar? Los programas establecidos para

mejor el clima laboral

¢Quién evalta? Director de la UATH de la UTA
¢Cuando evaluar? Cada cuadrimestre

¢ Como evaluar? Técnicas e instrumentos de evaluacion
¢Con que evaluar? Encuestas

Fuente: Elaboracion propia
Elaborado: Fernanda Paredes
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Anexo A. Encuesta

ENCUESTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

CENTRO DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Objetivo: Establecer como incide el clima organizacional y la satisfaccién laboral del

personal administrativo en la Universidad Técnica de Ambato de la ciudad de Ambato.

Instrucciones:

* Leadetenidamente cada pregunta
® Marque con una “X” en la opci6n que considere adecuada
*  Es importante indicar que esta encuesta es anénima y se sugiere que responda con absoluta

sinceridad.

Datos Generales

FEMENINO [ ]
MASCULINO  []
EDAD
ESCALA
S S SIEMPRE | g OCABIGNES NUNea | NUNCA

1.COMUNICACION

Se siente Ud. Libre para
conversar con su superior

INTERNA acerca de materias
relacionadas con su trabajo?
2.RECONOCIMIENTO Existe cqu‘idafl,cn el acceso

a la capacitacion?
3.RELACIONES Respetamos las habilidades,
INTERPERSONALES | los deseos y la personalidad
EN EL TRABAJO de los demés?
4.CALIDAD DE Evallluamos regularmente la
TRABAJO cal!dfxd de nuestras

actividades?

Piensa Ud. Que las
5.TOMA DE decisiones en su unidad se
DECISIONES hacen pensando en los

trabajadores?

Cuenta su

6. ENTORNO FISICO

departamento/servicio/
unidad con los equipos e
insumos necesario para el
desarrollo de sus funciones?

7. OBJETIVOS DE LA
INSTITUCION

Conoce Ud. Los objetivos de
la Institucién?

8. COMPROMISO

Nos sentimos responsables
de los éxitos y fracasos de
nuestro
departamento/servicio/unida
d?

9. ADAPTACION AL
CAMBIO

Estamos dispuestos a
adaptarnos a los cambios?
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ENCUESTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION LABORAL

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

CENTRO DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

—

{.)

ESCALA
FACTOR ITEMES : CASI EN CASI
SIEMPRE | sipmprE | ocasiones | nunca | NUNCA
10.DELEGACION DE | Es adecuada la forma de
ACTIVIDADES Y legacion de actividades en su
FUNCIONES trabajo?

11.COORDINACION

Sabe ud lo que los usuarios
de su departamento,

EXTERNA servicio, unidad requieren?
12.EFICIENCIA EN El entorno fisico y el espacio
LA de que dispone en su lugar
PRODUCTIVIDAD de trabajo?
13.SATISFACCION

CON LA RELACION La forma en que sus

CON SUS superiores juzgan su tarea?
SUPERIORES

14. SATISFACCION

CON LAS El entorno fisico y el espacio
CONDICIONES de que dispone en su lugar
FISICAS EN EL de trabajo es el adecuado?
TRABAIO

15. SATISFACCION
CON LA
PARTICIPACION EN
LAS DECISIONES

Considera que la Igualdad y
justicia de trato que recibe
de su institucion es la
adecuada?

Tiene oportunidades que le

16.SATISFACCION ofrece su trabajo de realizar
CON SU TRABAJIO las cosas en que se usted se
d 7
Conoce si existen
17.SATISFACCION oportunidades de formacién
CON EL que le ofrece la institucién
RECONOCIMIENTO | como reconocimiento al

trabajo?

GRACIAS POR SU COLABORACION EN EL LOGRO DE OBJETIVOS PLANTEADOS.
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Anexo B. Arbol de problema

Rotacion del personal

Minima percepcion
del clima

Ausencia de un
estilo de liderazgo

Ausentismos en
puesto de trabajo

y

Conflictos laborales

A

De qué manera incide el Clima Organizacional en la Satisfaccion
Laboral del Personal Administrativo de la Universidad Técnica de

Ambato

§ ;

Desmotivacion
profesional

I I

Baja dedicacion al
trabajo

Bajo reconocimiento a
su labor

Participacion
limitada en grupos
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Ausencia del
sentimiento de orgullo
por la institucién




Anexo C. Listados de personal administrativo

CEDULA  APELLIDQ Y NOMBRE DEPARTAMENTO CARGO DEPENDENCIA

JGUARDIA

MECANICO ADMIKISTRACION CENTRAL

| IDRECTOR Relaclones Naclonales 8 ternacionales AOMINISTRACION CENTRAL

1803140811 | CHAVES ALVARED ANGEL POUBIO PROCADURIA MMISI‘PJDGK&II‘ER
1800091842 LU ALFONSO LRI DECD CONSERIE CIENCIAS HUMANAS ¥ DE LA EDUCACICN
1602310415 | WARANICHLOPEZ GALD OSWALOO RECTORADD IRECTOR UTA (CIENCIAS HUMANAS ¥ DE LA EDUCACION
1603645900 | TAMAYD SORIA HECTOR RAUL FAGILTAD DE COVQUS HUANAS T DE L EDUCRCION PROFESOR UNIVERSITARIO OCASIONAL

1603828035 | ALVAREZ CALVACHE FERNANDO CAYETAND

[FACULTAD F CLEH0A  INGENIEICA EN AUMENTOS

(CTENCIAS HUMANAS ¥ DE LA EDUCACION

PROFESOR AGREGADO 1 TIEMPO nmﬂo

CIENCIAE INGENIERIA EN AUMENTOS

sz [oiwn T TRABAIADOS AGRICOLA i ECURAS
osossssas [cauvomfia ves i HERaan pronsioecomseusis PROFESOR UNNERSITARI DCASIONAL CIENGAS 0 LA SALD
PROFESOR AUKLIAR MEDIO TIENPO LS 0 LA SALD
PHOFESOR AGREGAZO 1 MEDI TEMPO IENCUS F LA SALLD
hacsosTes {ockoneaas o waico s DECANO DE FCUITAD DE CENGAS D& LASALLD CENCUS D LA SAUD
[ortonoetny {sunean Sueh uss GERaRDO Lm 0o _ CONSERE ENCAS DELASALUD
[tsomtsons s ovezicron oswatpo PRCFESCR UNVEASTABO OCASONAL |bseRoncumecrunay e

GUERRERO GARCES LUISLEONARBO

[ACOSTA CHADAN JAIME RODRIGO

[AOSTA CHADAN LUIS RAFAEL
ACOSTA CHADAN RENE MANUEL
ALMEIDA SECAIRA ELMAR BAYARDO

1703169773

1801667843 | BARONA NARANIO RUBEN RODRIGO

e
vsssy:

1603371754 | BELTRAN GUERREROMANUEL EDUARDD

1808393501 | BUENAFID CORTES EDGAR OSWALDO

1803612062 DAVID SALOMON

1803228425 | CARRILLO FERNANDEL MARCQ VINKCID

1831617285 | CARVAIAL CARVAIAL SE6UNDO SALVADOR

TECHICO DOCENTE

SISTEMA NAGIONAL DE ADMIION Y NIVELACION
—

1801874650 | CASTILO GARCIA FRANCISCO AVIER i :
1601874643 [bRECOON ADWASTRATIA JGUARDIAN ADMINISTRACION CENTRAL
1804078756, SIMBOSAPEDRO PAGLO GuARDIA AOMINIST

160326473 |CASTAO BAMBOA HUMBERTO GONZALO sescoom wmsoaa [GUARDIA AOMIKISTR

18023918 {HAGLL seocon AowaisTRATIA Ie—uh_ka-n- SEAVIOS 1 el

| 803071026 _|CHAGLLA YUGCHA LENIN STALIN IDAELK ON ADSABSTRATTIL [GUARDIA CENTRAL
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Maria Margarita Chiang Vega<mchiang@ubiobio.cl> ® 9 Responder a todos | v
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Paredes Guaygua Maria Femanda ¥

nbox

Estimada
Agradezco sus palabras y le doy mi autorizacion para utilizar mi articulo como fuente bibliogréfica y aplicarlo

a su investigacion,

Saludos Cordiales

Dra. Margarita Chiang Viega

Paredes Guaygua Maria Fernanda 9y

un 26/3, 15:08

Estimados
Margarita Chiang
Carlos Salazar
Antonio NUfez

De mi consideracion
Reciba un coordial saludo y felicitacion por el articulo publicado sobre el clima organizacional y satisfaccion

laboral en un establecimiento de salud estatal, Mi nombre es Fernanda Paredes estoy realizacion una tesis
para laobtencion de mi titulo en la Maestria de Gestion de Talento Humano en la Universidad Tecnica de

Ambato, de Ecuador,
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