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RESUMEN EJECUTIVO / ABSTRACT
La presente investigacion fue desarrollada en el GADMIC del Canton Pujili con el
objetivo de analizar el Clima Organizacional y su influencia en la Satisfaccion Laboral
de los trabajadores de la Institucion. Por lo mismo, se establecieron las &reas de estudio
y por ende sus necesidades. El diagnéstico de la variable independiente (Clima
Organizacional) se realiz a través de la Escala de Clima Organizacional “EDCO”,
mientras que el de la variable dependiente (Satisfaccion Laboral) se efectu6 mediante
la aplicacion del cuestionario de Satisfaccion Laboral de EUROEMPLEO, los dos
instrumentos fueron aplicados a los 218 empleados de la Institucion mismos que
pertenecen al muestreo realizado. Posteriormente se hizo uso de la prueba estadistica
Chi cuadrado, la misma que demuestra la aceptacion de la H1 (Hipdétesis Alternativa)
y por consecuente el rechazo de la HO (Hipdtesis Nula), es decir el Clima
Organizacional Sl influye en la Satisfaccién Laboral de los empleados del GADMIC
del Canton Pujili, ya que los resultados arrojados en la prueba estadistica Chi cuadrado,
en donde se obtuvo el valor calculado de 125.9 con grados de Libertad 4 y con un
nivel de significancia del 0.05, determinando de tal manera que es mayor al valor de
la tabla de distribucién del Chi cuadrado siendo este: 9.488. Por ultimo, se

establecieron sus respectivas conclusiones y recomendaciones.

Palabras Clave: Satisfaccion laboral, Clima Organizacional, Gestion del

Talento Humano
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Intercultural Municipal Decentralized Autonomous Government — GADMIC of Pujili
Canton.
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ABSTRACT

This research was develop in the GADMIC of Pujili Canton with the objective of
analyzing the Organizational Climate and its influence on the Job Satisfaction of the
workers of the Institution. The diagnosis of the independent variable (Organizational
Climate) was made through the Organizational Climate Scale “EDCO”, while that of
the dependent variable (Job Satisfaction) was made through the application of the
“EUROEMPLEO Job Satisfaction questionnaire”, the two instruments were appplied
to the 218 employees of the Institution that belong to the sampling carried out.
Subsequently, the Chi-square statistical test was used, which demonstrates the
acceptance of the H1 (Alternative Hypothesis) and consequently the rejection of the
HO (Null Hypothesis), that is, the Organizational Climate DOES influence the Job
Satisfactin of the employees of the GADMIC of Canton Pujili, since the results
obtained in the Chi-square statistical test, where the calculated value of 125.9 was
obtained, with degrees of freedom 4 and with degrees of freedom 4.9 with degrees of
freedom 4 and with a significance leve lof 0.05, determining in such a way that it is
greater tan the value of the Chi-square distribution table: 9.488. Finally, the respective

conclusions and recommendations were established.

Key words: Job Satisfaction, Organizational Climate, Human Talent

Management.
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INTRODUCCION
El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo analizar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados del GADMIC del Cantdn
Pujili, con la finalidad de poder establecer medidas preventivas o en su caso correctivas
acorde a la situacion actual de la institucion, dando asi solucion a la misma. La
investigacion cuenta con cuatro capitulos y una propuesta desarrollada
especificamente para la problematica identificada de acuerdo a la normativa
establecida por la Universidad Técnica de Ambato, Facultad de Ciencias Humanas y
de la Educacion, Carrera de Psicologia Industrial, para la modalidad de proyecto de

investigacion, por lo tanto:

Capitulo 1: consiste en la elaboracion del marco tedrico estableciendo los
antecedentes investigativos de las dos variables que sustenten el estudio, mediante
libros, articulos cientificos, tesis y otros documentos con informacién veridica, a
continuacion, se plantea un objetivo general y tres especificos cada uno detallando su

respectivo cumplimiento.

Capitulo I1: determina la metodologia que sera utilizada en el estudio como también
la descripcion del modelo de investigacion con la operacionalizacion de las variables,
estableciendo a su vez la poblacion, muestra y criterios de inclusion para

posteriormente detallar las técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion.

Capitulo I11: comprende el analisis e interpretacion de los resultados arrojados de la
aplicacion de los instrumentos de cada variable, los cuales presentan diferentes
elementos tales como: tabla, grafico, analisis e interpretacion de resultados, a su vez
se realiza el planteamiento y verificacion de la hipotesis especificando todos aquellos

procesos llevados a cabo para su comprobacién junto a la decision final.

Capitulo IV: consta de las conclusiones y recomendaciones en base al estudio

realizado.

Capitulo V: consta de una propuesta de mejora para las variables estudiadas que puede

ser implementada al plan existente en la institucion.
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B. CONTENIDOS
CAPITULO I.- MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes Investigativos

La presente investigacion implica realizar una revision bibliografica con el
objetivo de aituar las variables mediante la consulta de repositorios universitarios,
libros academicicos y bases de datos como Scopus, Dialnet, Redalyc, entre otros. La
informacion recopilada en estos recursos contribuird a la redaccion de los antecedentes

de la investigacion.

Internacionales

El estudio realizado en la Universidad de Ciencias Médicas de Cienfuegos de
Cuba titulado: “Un acercamiento al Clima Organizacional” cuyo objetivo fue
sistematizar la definicion de clima organizacional, teniendo en consideracion su
relacién con el ambito laboral y la practica, mediante el analisis de documentos, que
incluyeron articulos originales y de revisién publicados, asi como también
monografias de diversas revistas y tesis doctorales actualizadas permitiendo de esta
manera el analisis histérico l6gico de dicha variable. Dicho estudio cont6 con la
poblacién total de la organizacion, asimilando asi la modalidad de estudio cuali-
cuantitativa. La conclusion que se asimilo fue que el conocimiento de esta variable
proporciona un arduo campo de estudio acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo, introducir cambios planificados
tanto en las actitudes y conductas de los miembros como en la estructura
organizacional con méas del 80% de aceptacion en dicha organizacion. (lglesias &
Torres, 2018)

El articulo cientifico: “Clima Organizacional en el sector publico
Latinoamericano” realizado en México, tuvo por objetivo describir los resultados de
diferentes articulos procedentes de paises Latinoamericanos sobre el estudio de Clima
Organizacional en el sector puablico durante un periodo comprendido entre los afios
2016-2020, se aplico un enfoque cualitativo de tipos descriptivo mediante la revision
documental de al menos 15 documentos cientificos y académicos obtenidos de

diferentes bases de datos como: Scielo, Redalyc, Scopus entre otros. Los resultados de
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dicho estudio indican que el periodo con mayor indice de publicacion de articulos
semejantes fue en 2017, reconociendo asi la existencia de factores psicolégicos
individuales, grupales y organizacionales que afectan directamente al clima de la
organizacion alterando la correlacion entre compromiso, motivacion y clima
organizacional, por ende, recaen en la conclusion de que la suma de las variables
genera un importante desempefio en los empleados. (Gonzéales, Ramirez, Teran, &
Palomino, 2021)

La investigacion: “Clima Organizacional y Satisfaccion laboral de los
colaboradores en una Empresa Comercializadora de Equipos Tecnologicos™ llevada a
cabo en Lima, Per0 tuvo por objetivo principal el determinar la relacién existente entre
el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa comercializadora de
equipos tecnoldgicos, la metodologia utilizada se enfoca en el caracter mixto de
investigacion, en el desarrollo de la investigacion se manejaron dos cuestionarios con
preguntas afirmativas orientadas a desagregar cada una de las variables mediante
fichas mismos que, fueron verificados con varios profesionales expertos en esta area,
lo que propicia agudeza para identificar su validez y confiabilidad. No obstante, la
existencia de resultados que hacen referencia a un promedio de 76% de incidencia
entre las variables permiten que el estudio sea eficiente y ejemplar para la sociedad,
siendo asi que el autor concluye que el clima organizacional esta directa y
significativamente relacionado con la satisfaccion laboral, dado que sus resultados
explican claramente los cambios que se producen por la combinacion de dichas
variables. (Avalos & Barreto, 2022)

La investigacion con el tema: “Relacion entre clima laboral y satisfaccion
laboral en una empresa de hidrocarburos” realizado en Trujillo con el objetivo de
determinar la relacion existente entre dichas variables en una empresa parte del sector
de hidrocarburos de Chimbote en Per(. La investigacion fue de caracter descriptivo y
correlacional para lo cual se aplicaron dos instrumentos la Escala de Clima Laboral de
CL -SPC Y la Escala de Satisfaccion SL — SPC, la poblacion hace referencia a la
organizacion en si, no obstante, se tuvo como muestra un total de 36 trabajadores. Los
resultados obtenidos segun la T de Student con un valor de Tcal =4,208 >ttab =1.7033
fueron muy alentadores ya que marcan una correlacion positiva y moderada entre las

variables estudiadas. Por lo que sugieren establecer una politica administrativa y de
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gestion en el establecimiento como parte de un proceso de mejora continua que permita
poner valor a las practicas existentes, fortalecer y transmitir el compromiso de la

organizacion para con sus trabajadores y la sociedad. (Hualcas, 2021)

Nacionales

La tesis titulada: “Clima organizacional y Satisfaccion laboral en la empresa
Floricola Ever Green Roses S.A.” contiene investigacion basada en fundamentos
teoricos referenciales, la poblacion del proyecto considera al personal administrativo
y operativo de la empresa floricola. La metodologia utilizada fue de caracter
cuantitativo, el investigador aplico dos cuestionarios estandarizados de (Litwin y
Stringer) y el (3.D.I) con la finalidad de diseccionar las diferentes dimensiones de
dichas variables. Los resultados de la investigacién revelaron que la mayoria de los
trabajadores perciben un clima organizacional positivo, caracterizado por un tipo de
liderazgo participativo y un ambiente de trabajo amigable. Ademas, se utiliz6 el
software SPSS para el andlisis e interpretacion de los resultados donde se encontré que
los niveles de satisfaccion son altos debido a varios factores como la remuneracion

justa y las oportunidades de desarrollo personal. (Quimbita, 2018)

La tesis: “Clima Organizacional y satisfaccion laboral de los servidores
publicos de los GADM del Ecuador” en donde se analizo la situacion de los GADMIC
del ecuador en relacion a las variables clima organizacional y el nivel de satisfaccién
laboral de los funcionarios municipales, su investigacion fue de tipo bibliogréafica a
partir del uso de una base de datos de reconocidas revistas como Scielo, Scopus,
Redalyc y Google Académico. La informacion obtenida permitié relacionar las
variables de estudio. Su poblacién y muestra corresponde a 183 funcionarios, se utilizé
un cuestionario con opciones de respuesta con una escala tipo Likert cuya incidencia
recae en el estudio de 20 factores seleccionados de metodologias de evaluacion
cientificamente aceptadas como: Overall Job Satisfaction, el Cuestionario de Clima
Organizacional, el New Climate Test. Los resultados muestran que, si existe un nivel
de incidencia entre la satisfaccion y el clima organizacional en los servidores publicos
de los GADS con un resultado de 74,9% aceptabilidad, por lo que sugiere que no se
deben dejar de implementar estrategias de inclusion y empoderamiento

organizacional. (Burbano & Campi, 2022)
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En la investigacion: “Clima Organizacional: nivel de satisfaccion en la Unidad
Educativa Particular la Dolorosa” se analiz6 el clima organizacional y su incidencia
en la satisfaccion laboral en la UE La Dolorosa. Su objetivo principal recae en la
importancia de describir la percepcion del clima organizacional y su incidencia en la
satisfaccion laboral del personal que labora en la UE La Dolorosa. La investigacion
es de caracter exploratorio y descriptivo. Su indagacion conto con una poblacién de
75 personas pertenecientes a diferentes areas, mismas que fueron participes de la
encuesta aplicada que consto de 38 items con escala de Likert. Como conclusion, los
factores predominantes con valores superiores al 45% que requieren mas atencion son
conflictos, reconocimiento e incentivos debido a que no existe un modelo de manejo
de los mismos por lo que recomienda estrategias que contribuyan a mejorar el clima
organizacional mismos que también incidan directamente en la percepcion del
personal con la finalidad de tener una cultura progresista al éxito y la retencion del
recurso humano. (Guevara, 2018)

En la investigacion denominada: “Estudio de Clima Organizacional y su
incidencia en la Satisfaccion laboral de los trabajadores en una institucion de Salud de
la ciudad de Guayaquil — Ecuador”, se analiza como las variables tienen una relacion
intrinseca, admitiendo asi el uso de un enfoque cuantitativo y cualitativo aplicado de
manera transaccional utilizando una perspectiva de analisis lo mas exacta posible que
en consecuencia estd reflejada en los resultados de los cuestionarios aplicados
buscando vincular las perspectivas estructurales y dialécticas, también en la
comprension de la literatura citada. La poblacion considera a 222 empleados, con una
muestra de 66 sujetos seleccionados para el estudio. En base a los resultados obtenidos
la autora sugiere la repotenciacion de programas existentes que impacten
favorablemente el ambiente de la institucion, ya que los indices entre estas variables
estan en niveles considerables, es decir, superan el 70% valor considerado como

aceptable y favorable en cuanto a los resultados. (Pico, 2020)

El trabajo de titulacion: “Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los
Colaboradores en la empresa Pambaflor S.A. Sucursal Salcedo” tuvo por objetivo
analizar el clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en dicha
empresa, se manejo un material de evaluacion que sirvié para evaluar el Clima

Organizacional con la escala (EDCO), mientras que para la otra variable se utilizo el
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Cuestionario de Evaluacion del Desempefio Laboral de la misma empresa. Ambos
instrumentos fueron aplicados a 88 colaboradores. Dicha investigacion tiene un
enfoque mixto, es decir cuantitativo y cualitativo. Los resultados arrojados por la
prueba estadistica Chi cuadrado, en donde se obtuvo el valor calculado de 40.0 con
grados de libertad 4 y con un nivel de significancia del 0.05, permiten la aceptacién de
la H1 o alternativa y el rechazo de la HO o nula, determinando de tal manera que es
mayor al valor de la tabla de la distribucion del Chi cuadrado siendo este: 9.4877. La
conclusion recae en que el clima laboral si influye en el desempefio de los

colaboradores. (Viracocha, 2021)
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1.2 Fundamentacion Tedrica
e Variable independiente: Clima Organizacional

Conceptualizacion:

Actualmente el clima organizacional ya es un campo del conocimiento humano
extremadamente sensible a ciertas caracteristicas de las organizaciones y de su entorno
(Chiavenato I., 2009). Es decir, dicha disciplina depende de situaciones impredecibles,
asi como el pensamiento que posee cada organizacion y también de la estructura
organizacional que este aplicando como base para la toma de decisiones y la accion.
También estara influenciado por el contexto circundante de las operaciones de la
organizacion, los procesos internos, el capital humano y muchas variables de gran
relevancia que dependen en gran parte de las personas involucradas en cada

organizacion.

En relacion a la concepcién de clima organizacional existen numerosas
aportaciones mismas gque dan lugar a un sinnimero de definiciones e indicadores para
su medicidn., en consecuencia para definirlo es necesario mencionar a (Chiavenato &
Ibarra, 2013) quienes sefialaron que el clima organizacional es “el entorno central de
una institucion que es atmosfera psicoldgica caracteristica que existe en cada empresa”
(pag. 24) dichos autores anexan que el clima organizacional comprende varios
angulos, por ejemplo, la manera en que se jerarquizan los procedimientos, actitudes de
los colaboradores y el estudio de los diferentes factores que afectan sus

comportamientos.

También el aporte de (Gan & Gaspar, 2007) en donde se hace referencia al
clima en sentido figurado, clima meteoroldgico, es decir, como el “tiempo que hace”,
por lo tanto, en una organizacion al igual que en un pais pueden darse diferentes tipos
de climas segin sus departamentos o areas funcionales. En relacion a esto su
significado adaptado a las organizaciones tiene connotaciones similares al clima
ambiental integrando un conjunto de caracteristicas subjetivas y objetivas que se dan

en el entorno de una organizacién, que a la vez son perdurables en el tiempo.

De acuerdo con, (Méndez, 2019)“El clima organizacional se da

especificamente en este contexto, considerandose como el ambiente mismo de la
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empresa percibido y producido por los trabajadores Unicamente en las condiciones
laborales de las instituciones segun su estructura organizacional y la interaccién social,
el cual se expresa por las diferentes variables somo son, percepcion, grado de
participacion y la actitud, de esta manera se puede conocer el comportamiento,

motivacion, nivel de eficiencia y eficacia en el trabajo” (pag. 40)

Segun (Cota, 2017), si se desea evaluar el clima organizacional se deben
aplicar estrategias indagatorias y de observacion, no obstante el uso de una encuesta
de clima organizacional permite medir el nivel de satisfaccion del personal en general,
y en el caso de la motivacion se requiere un trabajo de profundizacién con los
colaboradores y desde el inicio de sus labores en la organizacion, conociendo que

aspectos son los que los motivan.

De tal modo, recordando lo antes mencionado se puede decir que el clima
laboral es un indicador fundamental de la supervivencia de una empresa que esta sujeto
a una serie de factores como pautas de comportamiento, las condiciones del entorno y

recursos materiales, asi como la actitud de los empleados que la integran.

(Meza, Morgan, & Diaz, 2019) sefalan que “el clima laboral (CO) repercute
directamente en la eficiencia y eficacia de las organizaciones y en el desempefio de su
personal, ademéas de afirmar que el desarrollo organizacional se valora como una
herramienta ambigliedades administrativa para incrementar productividad, reducir
riesgos y en los procesos como también para generar modificaciones en la

organizacion mediante diagnosticos de mejora continua”.

llustracion 1 Factores que conforman el Clima Organizacional

Organizacion

FACTORES EXTERNOS — FACTORES INTERNOS - FACTORES
EXTERNOS
4/

Factores que conforman el Clima Organizacional

Nota: Tomado de (Bustos, Miranda, & Peralta , 2020)
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La relevancia de este enfoque radica en que el comportamiento de un individuo
dentro de las organizaciones no se deriva de los elementos organizativos, sino mas
bien de la percepcidn que tiene el trabajador acerca de cada uno de los factores, y a
la vez estas dependen o estan influenciadas en buena medida de las actividades,
interacciones y vivencias que cada persona tiene con la organizacion. El resultado de

esto es la interaccidn pura entra las caracteristicas personales y organizacionales.

Importancia del Clima Organizacional

La publicacion de (Brito, 2018)  habla de la importancia del clima
organizacional dentro de las empresas, pero a muchas organizaciones aun les hace falta
eso. Uno de los principales inconvenientes es la inexistencia de buenos canales de
comunicacion, lo que imposibilita que los empleados se sientan a gusto dentro de la

empresa y que se involucren en el logro de los objetivos.

El clima organizacional es crucial por que influye en el bienestar, la motivacion
y también en el rendimiento de los empleados. Un clima laboral positivo fomenta la
satisfaccion con un impacto en el compromiso de los trabajadores, lo que a su vez se
traduce en mayor productividad y eficiencia en la empresa. Ademéas de permitir
mejoras en aspectos como: la retencion del personal, la productividad y de darle una

percepcion externa deseable a la empresa, es decir, marcar una reputacién positiva.

Para (Jiménez, Méndez, Aranciba Morales, & Cortes, 2020) su importancia

radica en:

e Poder evidenciar la influencia de las percepciones interpersonales de los
trabajadores dentro de la organizacion lo que sin duda permitira un clima
acogedor que posteriormente se reflejara en los objetivos institucionales.

e Perfilar la cultura organizacional mas variable para asi gestionar decisiones
haciendo innegable el rol fundamental y prioritario del trabajo en equipo.

e Evidenciar las dimensiones brechas que pueden y deben ser intervenidas
con la finalidad de mejorar el clima organizacional incluyendo flujos de

comunicacion bidireccional.

A esto se le suma lo expuesto por la (Asamblea Nacional, 2010) 6rgano
regulador que indica que: el proceso de medicion de clima laboral y cultura
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organizacional en las entidades gubernamentales debera ser ejecutado directamente a
través de la sensibilizacion y difusion de un Plan de comunicacion con la finalidad de

mantener esta linea de estudio actualizada.

Enfoques del Clima Organizacional
En la investigacion realizada por (Pérez & Rivera, 2015) quienes argumentaron
sobre la clasificacion de los enfoques del clima organizacional de acuerdo a la

siguiente manera:

e Enfoque estructural: considera el clima como una manifestacion objetiva
de la estructura de la organizacion. Se forma porque los miembros estan
expuestos a las caracteristicas estructurales comunes de una organizacion
dando como resultado de esta exposicion a percepciones similares. Las
cuales presentan su propio clima organizacional.

e Enfoque perceptual: cuya base se encuentra en el individuo, se reconoce
que los individuos responden a variables situacionales de una forma que
para ellos tiene significancia desde un punto de vista psicolégicos. Es decir,
el clima es una descripcion individual psicolégicamente procesada de las
caracteristicas y condiciones organizacionales.

e Enfoque interactivo: es el resultado de la interaccion de los individuos al
responder a una situacion, aporta el acuerdo compartido que es la base del
clima organizacional.

e Enfoque cultural: es la consecuencia de la cultura de una organizacion, se
crea por un grupo de individuos que actGan reciprocamente y comparten

una estructura comdn. (Pérez & Rivera, 2015)

Teorias del Clima Organizacional

El articulo elaborado por (Corichi, Herndnddez, & Garcia , 2023) menciona
que existen un sinnumero de teorias que permiten una aproximacion positiva sobre la
utilidad de contar con un apropiado ambiente laboral dentro de las organizaciones,

algunas de estas se mencionan a continuacion:

Segun Litwin y Stringer 1978 citado por (Goncalves, 2007) mencionan que
dicho modelo describe el sistema organizacional en funcién a su conformacion por

tecnologia, estructura social, liderazgo, practicas de la administracion, procesos de
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decision y necesidades de los miembros, mismos que generan un ambiente dentro de
la organizacion efecto de la motivacion dando como resultado un comportamiento

emergente ante distintas situaciones.

llustracion 2 Modelo de Clima Organizacional de Litwin y Stringer

Ambiente

Consecuencias
Sistema 5 - A Motlvecion . Comportamiento . A
[ Organizacional [ e —) =2 pars la
Organizacional > Perciblda + Producida v Emergente et
Tecndloga 3 Logro Productividad
Estructura | Dimensiones Afiliacion Satisfaccion
Organizacional | 3 Actividades
de E Poder Interaccion Rotacion
Estructura : Sentimentos
Social Chima 3 Agresion A Ausentismo
Liderazgo Organizacional Temor Accidentabilidad
Practcas de la ] 3 Adaptacion
Administracion -
Innovacion
Procesos
de Decisiéon Interaceion Reputacion
Necasidades
de los Miembros
T Retroalimentacion

Nota: Tomada de (Goncalves, 2007)

Por otro lado, Schneider y hall 1982 citado por (Goncalves, 2007) manifiestan
que dicho modelo define esta variable como el comportamiento que tiene los miembros
dentro de la organizacidn sin que ese sea resultante de los factores organizacionales
existentes. Su analisis permitird detectar los factores mas preponderantes y su
incidencia, asi como las relaciones existentes dentro de la empresa. Es decir, el clima

organizacional es un ciclo.

El aporte de Likert 1961 citado por (Goncalves, 2007) establece que el
comportamiento es asumido por los subordinados y depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones que genera la organizacion. Likert
establece tres aspectos que definen las caracteristicas propias de la organizacién y a la

vez influyen en la percepcion individual del clima, estas son:

e Variables causales o variables independientes como por ejemplo la
estructura organizativa y administrativa, las decisiones, competencias y

actitudes.
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e Variables intermedias orientadas a medir el estado interno de la
empresa reflejado en la motivacion, el rendimiento, comunicacion y
toma de decisiones.

e Variables finales que son el efecto de las variables anteriores y a la vez
estan orientadas a establecer resultados evidenciados en la

productividad, ganancias y pérdidas.

En acepcidn a lo anterior Robbins 2002 citado por (Goncalves, 2007) destaca
que las percepciones sobre los factores externos e internos no son el resultado de su
comportamiento, sino que estos dependen en gran medida de las relaciones,

actividades, interacciones que los miembros de la organizacion plasmen en ella.

Mientras que (Value Profit Chain, 2002) citado por (Goncalves, 2007) plasma
que su planteamiento se basa en el intercambio de valor en un contexto de relaciones
duraderas. Para conservar estas relaciones la organizacion no solo recibe, sino que
también ofrece algo a cambio. La satisfaccion se convierte en un comportamiento

considerado como leal

Por altimo (Heskett, Sasser & Schlesinger, 2003) mencionan que las
organizaciones necesitan centrase en varios aspectos como el transmitir conocimientos
y cultura organizacionales, la ley de la atraccion en sentido positivista y la satisfaccion,

la apertura a nuevas ideas y proyectos.

Factores del Clima Organizacional.
Para (Alcala, 2011) son 9 dimensiones las que permiten diagnosticarlo, estas

estan descritas a continuacion:

1. Estructura: vinculada con los formalismos, obligaciones, politicas, jerarquias,
regulaciones y reglas organizacionales, estas representan la percepcion que
tienen los colaboradores de la organizacion y demaés factores al momento de
enfrentarse al desarrollo de su trabajo.

2. Responsabilidad: enfatiza la percepcion que tiene el individuo sobre el ser su
propio jefe, al tener el compromiso elevado con el trabajo que desarrolla y
también al crearse sus propias exigencias y obligaciones.

3. Recompensas: es la retribucién percibida por el trabajo realizado. Es la

medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
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4. Riesgos: sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién promueve
la aceptacion de peligro calculado a fin de lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones: es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion: es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo.

7. Estadndares de desempefio: es la percepcién de los miembros acerca del
énfasis que ponen las organizaciones sobre la norma de rendimiento. Se refiere
a la importancia de percibir metas implicitas y explicitas.

8. Conflictos: es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones de los demas,
accediendo a solucionar los problemas. Es decir, se basa en la tolerancia.

9. Identidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacién, elemento
importante valioso dentro de un grupo de trabajo, es decir, el sentimiento de
empoderamiento institucional. (Alcala, 2011)

Tipos de Clima Organizacional
Para (Sumba, Moreno, & Villafuerte, 2022) el estudio de esta variable incluye
ocho dimensiones clasificadas en 4 tipos de clima mismas que estan mencionadas a

continuacion:

1. Autoritarismo del tipo explotador, caracterizado por la susceptibilidad que
tiene la direccion de los colaboradores.

2. Autoritarismo del tipo paternalista, caracterizado por la confianza que tiene la
direccidon con los dependientes.

3. Consultivo, ya que existe un grado alto de confianza en los colaboradores
facilitando la toma de decisiones a través de la participacion.

4. Participativo, mediante la planeacion estratégica a través de la cual se
desarrollan relaciones de amistad y confianza entre los colaboradores con la

finalidad de alcanzar metas en comun.

28



Del mismo modo existen muchas variables que intervienen en la comprension
del clima organizacional, por ejemplo: variables personales, socioambientales,
estructurales, entorno fisico y variables del comportamiento organizacional estas
ultimas relacionadas con la rotacion del personal, productividad, absentismo o la

satisfaccion laboral.

Cbomo medir el Clima Organizacional

(Mg. Pinzén, 2020) menciona que, en el siglo XXI, las organizaciones deben
evolucionar constantemente para optimizar sus procesos productivos. Es crucial que
se capaciten progresivamente para comprender y analizar su funcionamiento,
especialmente en un contexto donde se considera que estas entidades son sistemas
complejos y abiertos. En este sentido, el comportamiento de cada individuo debe
evolucionar como parte de un sistema social estructural, incorporando principios
tedricos y metodoldgicos que permitan un andlisis critico dentro los diferentes
escenarios organizacionales, adaptandose de acuerdo con sus necesidades.

Han sido abundantes las investigaciones que han desarrollado modelos
destinados a medir el clima organizacional a lo largo de la historia. Estos modelos
presentan una diversidad considerable, aunque coinciden en la nocién fundamental de
que cualquier modelo es una representacion abstracta de las interacciones que limitan

conceptual y metodolégicamente el objeto de estudio.

Las organizaciones requieren de intervenciones en base a estudios que
permitan evidenciar las causas de los problemas y darles solucion. Situacidn que recae
en el uso diferentes modelos de medicion y modelos de diagnostico de CO segun la

necesidad basados en la objetividad, confiabilidad y validez de los mismos.
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e Variable Dependiente: Satisfaccion laboral

Conceptualizacion:

La satisfaccion laboral es un agente que impulsa a las personas a actuar y
genera un comportamiento que tienen impacto directo en el desemperio laboral de cada
individuo. (Mora & Mariscal, 2019)

Por ello, la necesidad de las personas surge cuando se demuestra el valor que
aportan los recursos humanos a la organizacion. Se cree que esta variable refleja de

manera importante el estado actual del trabajador en relacién con su trabajo.

Segln (Cando, 2021) “las variables en el trabajo determinan los niveles de
satisfaccion laboral y por ende de productividad. Las evidencias indican que los
principales elementos son un trabajo con capacitacion constante, recompensas
equitativas, estrategias de motivacion, actividades para el tiempo libre y pausas

activas, asi como condiciones favorables de trabajo y compatfieros.”

Mientras que en un estudio realizado por (Espinoza, Quimi, Escobar, &
Camacho, 2020) en el que describen que “una persona con alto nivel de satisfaccion
en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona insatisfecha con su
puesto tiene actitudes negativas hacia él, por ende la interaccion con compafieros de
trabajo, el cumplimiento de reglas y politicas organizacionales son menos que ideales
y cosas similares considerandolo asi como una actitud general de un individuo hacia

su trabajo”.

Muchos autores usan ambos términos como si fueran sinénimos debido a la
estrecha relacion entre la satisfaccion laboral y la motivacion. Sin embargo, hay que
tener en cuenta que la satisfaccion laboral se refiere basicamente a una variedad de
actitudes hacia el trabajo, describiéndola como una disposicion psicolédgica del sujeto

hacia su trabajo, es decir, lo que piensa sobre él.

Importancia de la satisfaccion laboral

En base a la literatura descrita anteriormente hacemos hincapié en que la
satisfaccion laboral constituye gran parte del triunfo de las organizaciones por ende es
considerada una variable de estudio significativo. Es imprescindible destacar los

beneficios que conlleva un alto nivel de satisfaccion entre el recurso humano y la
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organizacion; ahora bien, algunos de estos son mayor productividad y compromiso, un

nivel bajo de ausentismo y rotacion. Otro parrafo

Teorias de Satisfaccion laboral

En la actualidad, las empresas deben alcanzar estandares a través de un equipo
de trabajadores que en coordinacion trabajen juntos para lograr los objetivos. Para
lograr esto, las organizaciones deben establecer estrategias que orienten el
comportamiento de todos y asi contribuir con participacion activa, dinamica y creativa
a la institucion, circunstancias que se veran reflejadas en eficiencia y eficacia

aumentando los niveles de competitividad en la organizacion.

No obstante, los instrumentos a usar para medir esta variable deben ser
integrales, es decir, deben enfocarse también en investigar las causas que provocan
insatisfaccion laboral para poder tomar decisiones y determinar las dimensiones
criticas para que las acciones de mejora se orienten hacia cambios favorables en

actitudes y comportamientos.

Por ello (Guevara, 2018) cita algunas teorias que explican la satisfaccion

laboral y estas son:
1. Teoria de la Necesidades de Maslow

Es uno de los modelos psicoldgicos mas conocido e influyente en los campos
de la psicologia, la gestion institucional y la educacion. Para Abraham Maslow el ser
humano satisface 5 necesidades basicas: Fisioldgicas relacionadas con el ser humano
como por ejemplo satisfacer necesidades de alimento, abrigo y descanso, las de
seguridad conducen a la persona a lograr estabilidad y asegurar su supervivencia, las
necesidades sociales que integran al ser humano en distintos &mbitos, las necesidades
de autoestima y autorrealizacion en relacion a sentirse bien con uno mismo, todas
estas vinculadas a orientar su conducta a la satisfaccion de las necesidades de orden

superior.

Segun Maslow, cuando se satisfacen las necesidades de un nivel més basico,
surge la motivacion para alcanzar las necesidades del siguiente nivel en jerarquia.
Aunque esta teoria ha sido cuestionada por su estructura jerarquica aun sigue siendo

valiosa para dichos campos como el crecimiento personal y la gestion empresarial.
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2. Teoria de los dos Factores de Herzberg

Se centra en los factores que influyen en la motivacion y la satisfaccion en el
trabajo, Frederick identifico dos tipos de factores que afectan la experiencia laboral en
las personas. Ademds, esta teoria insiste en la necesidad de un verdadero
enriquecimiento del puesto de trabajo, bajo factores satisfactorios e insatisfactorios
validados en base a la experiencia. Lo que supone que, al existir condiciones
extrinsecas como el salario, el estatus, la seguridad entre otras, e intrinsecas como los
sentimientos de logro y la responsabilidad, considerados como aspectos que repercuten

en su logro por su relacion.

Esta teoria supone que la insatisfaccion no es un concepto unidimensional, ya
que se requieren dos continuos para interpretar adecuadamente la satisfaccion laboral,
es decir, la satisfaccion laboral es el resultado de motivaciones intrinsecas y la

insatisfaccion depende de la ausencia de factores externos.

Su teoria destaca la importancia de cubrir las necesidades bésicas de los
empleados para evitar la insatisfaccion, pero también subraya la necesidad de ofrecer

oportunidades que generen satisfaccion y motivacion desde dentro del entorno laboral.
3. Teoria de las Expectativas de Vroom

El autor se centra en la relacion entre las expectativas individuales y la
motivacion para el desempefio en el trabajo. Esta teoria se apoya en tres circunstancias
o factores estos son:

e Expectativa: se refiere a la confianza que tiene alguien en que su esfuerzo
dard lugar al logro de una meta deseada.

e Instrumentalidad: es la percepcion que tiene alguien sobre si su buen
desempefio se traducira en recompensa o resultados esperados.

e Valencia: es el valor o importancia que alguien asigna a las recompensas o
resultados que espera obtener. Vroom postula que los premios obtenidos

con la realizacion del trabajo seran mas o menos valiosos para el trabajador.
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llustraciéon 3 Proceso de la Teoria de Vroom

Esfuerzo Desempeiio Recompensas Metas
Individual Individual Organizacionales Individuales

Nota: Teoria de Vroom

A: vinculo esfuerzo — desempefio
B: Vinculo desempefio — recompensa
C: Atractivo de la recompensa

A través de esta teoria se cree que, si las personas creen en su valor, ellas por
si mismas se motivan a realizar cosas y se esfuerzan por lograr un alto desempefio para
alcanzar una meta. Lo haran si saben que una vez alcanzada recibirdn una recompensa
que les dira que su esfuerzo valio la pena. Por lo tanto, es posible decir que los factores
que diferencian las causas de satisfaccion e insatisfaccion provienen de mecanismos

de defensa especificos.
4. Teoria de la Equidad

Dicha teoria se enfoca en la percepcion que tienen las personas sobre la equidad
en las relaciones laborales, las personas comparan las recompensas que reciben por su

trabajo con las recompensas que perciben que reciben otros en situaciones similares.

John Stacey Adams cred esta teoria que sostiene que la motivacion, el
desempefio y la satisfaccion de un empleado dependen de su evaluacion subjetiva de
las relaciones entre las razones de esfuerzo, recompensa y la razon de esfuerzo
recompensa de otros en situaciones laborales similares. Es decir, examina las
diferencias en los logros de cada empleado despues de comparar sus logros con los de
otros. en situaciones parecidas. Para el autor esta teoria propone que los individuos

estén motivados a ser tratados equitativamente.
Esta teoria considera tres situaciones de equidad e inequidad:

e Equidad: se presenta cuando el individuo percibe que su aporte recibe una

recompensa justa.
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e Sobrecompensacion: se da cuando el individuo siente que esta dando mas de
lo que recibe en comparacion con los demas de su entorno laboral generando
asi un sentimiento de frustracion.

e Sobre-recompensacion: se manifiesta cuando el individuo siente que recibe
més de lo que ofrece en comparacion con sus colegas. Esto puede generar
sentimientos de incomodidad y a la vez culpa, llevando a intentos por
restablecer un equilibrio percibido.

5. Teoria del Equilibrio de Lawler

Hackman y Lawler encontraron una correlacion mas elevada entre varios
atributos de la satisfaccion, manifestando asi que este modelo incorpora gran parte de
la teoria de las necesidades y la funcién bioldgica ultima de los valores del sujeto a
través de la direccidn de sus acciones y elecciones de modo que se puedan satisfacer

las propias necesidades.

Esta teoria se centra en la relacion entre la motivacion, el desempefio y las
recompensas en el entorno laboral, ademés postula que la motivacién esta influenciada
por la percepcion del equilibrio entre los esfuerzos realizados, el desempefio alcanzado

y las recompensas recibidas.
Este modelo se basa en cuatro principios clave:

e Equidad percibida: haciendo referencia a como una persona ve su esfuerzo y
la recompensa recibida de manera balanceadas a comparacion con la de los
demas.

e Comparacion social: indica que las personas constantemente evaltan lo que
aportan y reciben haciendo alusién con sus otros compafieros.

e Descontento por desequilibrio: se da cuando alguien siente que lo que aporta
es mas o menos valorado en comparacion con las recompensas.

e Accibn correctiva: medida en pro o a favor de reajustar las percepciones de
equilibrio en el individuo, ya sea cambiando el nivel de esfuerzo o reevaluando

como se perciben las recompensas.
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6. Teoria de la finalidad de Locke

La teoria de los valores, también conocida como la teoria de Locke, es un
enfoque que describe como funciona el comportamiento humano. La suma de la
cantidad de valor que le da el trabajador a cada aspecto de su trabajo se conoce como
satisfaccion laboral.

Es importante diferenciar la nocion de valor de la actitud y necesidad. El nivel
méas fundamental de las actitudes esta regulado por los valores. Las necesidades
pueden variar de intensidad, pero en esencia son las mismas para todas las personas,

mientras que los valores varian significativamente en intensidad y contenido.

Las necesidades guian a las personas hacia las necesidades de una determinada
accion, mientras que los valores guian las elecciones o toma de decisiones, asi como

las reacciones emocionales resultantes.
Los principios €ticos que planeta su teoria son:

e Racionalismo ético: manifestando que los valores éticos fundamentan en la
razon y la ley natural, asimilando que los individuos tienen la capacidad de
reconocer lo correcto de lo incorrecto mediante la comprension y reflexion.

e Universalidad de los principios éticos: para el autor estos principios son
universales y aplicables a toda la humanidad, arraigados en la originalidad de
las cosas y validos en importar el entorno.

e Respeto a los derechos naturales: a pesar de que su enfoque ético no trata de
valorar especificamente acciones explicitas, esta teoria vincula la defensa de la

proteccion de derechos como la vida, la libertad, y la propiedad.

Factores que influyen en la satisfaccion laboral
Considerados como aspectos inalterables puesto que influyen de manera
directa en la organizacion algunos de estos segun (Zarraga, Molina, & Corona, 2018)

son.

e Edad: en este contexto, se resalta que a medida que una persona envejece,
suele experimentar mayor satisfaccion, siendo probable que los
colaboradores mas jovenes tengan nivel de satisfaccion mas bajos. Se

reconoce que, en la actualidad, el trabajo se busca para alcanzar la
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realizacion personal. Por ello, es comun que a medida que alguien envejece,
opte por permanecer en un trabajo estable en lugar de probar en distintos
lugares.

e Sexo: es comUn que todavia se observen situaciones de exclusion entre
géneros en la actualidad, como por ejemplo la disparidad salarial donde las
mujeres reciben un salario inferior al de los hombres, incluso cuando
ocupan el mismo puesto.

e Experiencia: esta delimita en gran medida el presente de las personas,
puesto que evidencia sus logros en la vida laboral mismo que anteriormente
han sido gratificantes para el individuo.

¢ Inteligencia: el nivel de estudios o formacion de una persona no es un factor
que influye directamente en la satisfaccion, pero es una cualidad que si se
toma en cuenta al momento de obtener un cargo ya que permite tener mas
oportunidades de escalar en la organizacion.

e Personalidad: la estabilidad emocional es importante cuando se trata de
satisfaccion ya que al estar relacionada con el trabajo en una organizacion
es un factor clave del éxito o fracaso de nuestros actos causando
negatividad o positivismo en el diario vivir.

e Grado ocupacional: un colaborador expresa un mayor nivel de gusto
cuando el nivel ocupacional es alto, las caracteristicas anteriormente
mencionadas nos permiten obtener una vision mucho mas amplia del nivel
de satisfaccién que una persona posee de acuerdo al rango laboral, todo
esto en relacion a la premisa la satisfaccion permite expectativas de
progreso amplias mientras que la insatisfaccion aumenta el porcentaje de

abandono del puesto.

La satisfaccion es un estado positivo resultante de las experiencias, en
consecuencia, esta puede ser clasificada en dos tipos de satisfaccion extrinseca (abarca
seguridad laboral y las condiciones de trabajo) e intrinseca (reconoce el nivel de
responsabilidad y reconocimiento del trabajador) dependiendo del entorno. (Zarraga,
Molina, & Corona, 2018)
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Métodos de evaluacion
La satisfaccion laboral puede medirse mediante el uso de cuestionarios
independientemente de sus causas, en consecuencia, La autora (Cantera , 1998)

menciona dos tipos de métodos (directos e indirectos)

Por lo que se refieren los autores a los métodos directos, se destaca la
utilizacion del cuestionario a través de preguntas cerradas. Este instrumento permite
recoger la informacion a nivel de las actitudes de los empleados con relacion a los
aspectos relacionados con el trabajo. Entre los més conocidos se encuentran el indice
general de la satisfaccion de Brayfield y Rothe (1951) citado por (Cantera , 1998).

Ambos métodos, directo e indirecto inquieren a las personas sobre varios
aspectos de su trabajo para obtener datos sobre las actitudes de los empleados con
respecto a su trabajo. Otros métodos mas comunes como las entrevistas tienen mayor
riqueza cualitativa, pero son muy costosos en tiempo y recursos y requieren personal

calificado para su aplicacion y evaluacion adecuada.
Algunos de los inventarios méas usados son:

o (Mélia & Peiro, 1998) desarrollaron cuatro cuestionarios (S4/82, S10/12,
S20/23, S21/ S26) como producto de una linea de investigacion llevada a
cabo en la universidad de Valencia.

e La Escala de Medicion de Satisfaccion Laboral (Alvarez, Vargas, &
Martinez , 2022)

e Cuestionario de Satisfaccion Laboral — Euroempleo.

e NTP 394: Satisfaccion Laboral: encuesta evaluacion.

1.3 Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral

El clima organizacional es un factor muy importante y preponderante en el
logro de las metas por lo cual se debe considerar que si existe en clima organizacional
entonces como resultado tendremos satisfaccion laboral misma que estaréa reflejada en

el buen desempefio profesional de los trabajadores.

En nuestro pais la mayor parte de personas dedica mucho tiempo para su

jornada laboral, por ello es necesario contar con un clima organizacional idéneo y
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adecuado con la finalidad de tener una mejor calidad de vida laboral y profesional, de
este modo el personal se sentira satisfecho y comodo en su lugar de trabajo.

Dicho esto (Romani, 2018) en su investigacion aplicé métodos deductivo
hipotéticos y cuantitativos, no obstante, el nivel de su indagacion fue relevante ya que
utilizé métodos de estudio como el disefio horizontal experimental para profundizar la
correlacion entre el clima y la satisfaccion en una organizacion de la Ciudad de Lima.
Actividad que esta directamente relacionada con un censo de personal administrativo
en 81 ciudades. La conclusion de su investigacion es que existe una relacion positiva
e importante entre las variables anteriormente mencionadas y el personal, lo que se
deduce en lo siguiente, si hay un buen clima organizacional, el nivel de satisfaccién

sera superior.
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OBJETIVOS

Objetivo General:
e Determinar el nivel de incidencia del clima organizacional en la satisfaccion
laboral de los empleados del GADMIC del Canton Pujili.

Este objetivo se cumplio en base a un analisis comparativo a través del uso de
Microsoft Excel validando las hipétesis planteadas sobre la influencia o no del clima

organizacional en la satisfaccion laboral.

Objetivos Especificos:
e Describir los factores imperantes que afectan en el clima organizacional de los
empleados del GADMIC del Cantén Puijili, mediante el uso del test Escala de
Clima Organizacional (EDCO).

Se dio cumplimiento a este objetivo mediante la aplicacion la Escala de Clima
Organizacional (EDCO), la misma que consta de 40 items divididos en 8 dimensiones:
relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direcciéon, valores

colectivos.

o Identificar el nivel de satisfaccion laboral de los empleados del GADMIC del
Cantdn Pujili mediante el uso del Cuestionario de Satisfaccion Laboral —
Euroempleo.

Se llevo a cabo este objetivo a través del estudio de los resultados del
Cuestionario de Satisfaccion Laboral — Euroempleo, el cual consta de 23 items
divididos en 4 dimensiones: percepcion general, motivacion y reconocimiento, area y

ambiente de trabajo, formacion e informacion.

e Correlacionar las variables de estudio, clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los empleados del GADMIC Pujili, con la finalidad de elaborar una
propuesta alternativa de estrategias de comunicacion asertiva para la mejora
continua del GADMIC.

El cumplimiento de este objetivo se lo realizado mediante la elaboracion de un

Plan de Mejora del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral para beneficio de
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los empleados y de la Institucion, pues se detallan estrategias y claves para mejorar o
corregir factores deficientes existentes.
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CAPITULO Il.- METODOLOGIA

2.1 Materiales

Este apartado proporciona una descripcion breve de los materiales,
procedimientos y enfoques que se utilizaran en la investigacion actual sobre el tema:
El Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los Empleados Del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal Intercultural - GADMIC Del Cantén Pujili, por

lo mismo se mencionan los siguientes aspectos:
2.2 Descripcidn de los instrumentos de medicién a utilizar

2.2.1 Variable Independiente: Clima Organizacional
Instrumento de medicion: Escala de Clima Organizacional (EDCO).

Ficha técnica:

Tabla 1

Escala de Clima Organizacional EDCO

Nombre del Escala de Clima Organizacional (EDCO).

instrumento

Autores Acero Yusset, Echeverri lina, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana,

Sanabria Bibiana.

Administracion Individual/Colectiva

Edad de Trabajadores con dependencia laboral
aplicacion

Tiempo 40 minutos

Areas que - Relaciones interpersonales
evalla - Estilos de direccion

- Sentido de pertenencia

- Retribucion

- Disponibilidad de recursos

- Estabilidad

- Claridad y coherencia en la direccion

- Valores colectivos
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Materiales
aplicacion

de

Cuadernillo.

Instrucciones

de aplicacion

Para el examinador: deber conocer las caracteristicas del grupo
al cual va dirigida la prueba. Leer el instructivo y la prueba en su
totalidad.

Para el sujeto: Lea las instrucciones y sigalas estrictamente.
Recepcidn del cuestionario, el encuestado debera responder de
manera responsable las consignas, si tiene alguna duda el

evaluador procederé a esclarecer las dudas.

Interpretacion

El instrumento es de tipo Likert y se puntGa de 1 a 5 puntos con
un total de 45 a 200 como minimo y méaximo posible, se
establecen 3 intervalos de igual tamafio dividiendo la diferencia
de los dos puntajes entre 3 y a partir del puntaje se suma el
resultado obtenido asi:

-Nivel Bajo: de 40 a 93 puntos.

-Promedio: de 94 a 147 puntos.

-Nivel Alto: Puntajes entre 148 y 200.

Nota: Escala de Clima Organizacional EDCO (Acero, Echeverri, Lizarazo,
Quevedo, & Sanabria, 2010)

2.2.2 Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral

Tabla 2

Cuestionario de Satisfaccion Laboral — Euroempleo.

Nombre del Cuestionario de Satisfaccion Laboral — Euroempleo.
instrumento
Autores Coexphal, Euroempleo

Administracion

Individual/ Colectiva

Edad de Trabajadores con dependencia laboral
aplicacion

Tiempo 15 a 20 minutos

Areas que - Percepcion general

evalla - Motivacién y reconocimiento

42



- Areay ambiente de trabajo

- Formacioén en informacion

Materiales de Cuestionario

aplicacion

Instrucciones Para el examinador: deber conocer las caracteristicas del grupo
de aplicacion al cual va dirigida la prueba. Leer el instructivo y la prueba en su
totalidad.
Para el sujeto: Lea las instrucciones y sigalas estrictamente.
Recepcion del cuestionario, el encuestado deberd responder de
manera responsable las consignas, si tiene alguna duda el

evaluador procedera a esclarecer las dudas.

Interpretacion  Instrumento con una escala aditiva, su puntuacion es fruto de la
sumatoria de los posicionamientos de las alternativas de
seleccidn en cada uno de los 26 items, asignando un valor de 1 a
muy Insatisfecho y 4 muy Satisfecho la puntuaciéon total oscila
entre 26 y 104, de tal manera que una mayor puntuacion es el

claro reflejo de una satisfaccion general satisfactoria.

Nota: Cuestionario de Satisfaccion Laboral — Euroempleo.
2.3 Recursos

La siguiente tabla muestra los recursos que se van a utilizar, también los costos

necesarios para el financiamiento de la investigacion.

Tabla 3

Recursos para la investigacion

RECURSOS DETALLE CANTIDAD VALOR

INSTITUCIONALES Biblioteca Virtual de la UTA - -
Universidad  Técnica  de - -
Ambato - -
GADMIC-Canton Pujili - -

Base de datos institucionales
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HUMANOS

Tutor  del trabajo de
investigacion: Dr. Rodrigo
Andrade Mg.

Personal administrativo de la
UTA.

Autor: Joselyn Yadira
Chiliquinga Tapia.

Lider de Talento humano del
GADMIC del Canton Pujili
Empleados del GADMIC del

Canton Pujili

TECNOLOGICOS Computador - -
Impresora - $50
Internet - $40
MATERIALES Resma de papel $5.00 $15.00
Impresiones y copias $26 $54
Test:
- Escala de Clima Libre -
Organizacional
(EDCO).
- Cuestionario de
Satisfaccion Laboral — Libre -
Euroempleo.
Materiales de oficina (esferos, $20.00
lapices, borrador, carpetas)
Empastado del trabajo final $
MOVILIZACION Transporte Publico Hacia el $50.00
GADMIC-
Pujili
FINANCIEROS Alimentacion - $30
Imprevistos - $ 60
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Presupuesto  $ 319
Total:

Como se puede identificar claramente el presupuesto para la ejecucion completa
del proyecto de investigacion es de: $319, el mismo que seré financiado con recursos

propios.
2.4 Metodologia

La metodologia se refiere al conjunto de métodos, técnicas y procedimientos
utilizados para organizar y llevar a cabo el proceso de esta investigacion con el tema:
El Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los empleados del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal Intercultural - GADMIC del Cantén Pujili, por

lo mismo, se mencionan los siguientes aspectos:

2.4 Enfoque de la investigacion

La direccionalidad de esta investigacion adopta un enfoque de estudio mixto
cualitativo y cuantitativo, puesto que ambos se trabajan de manera conjunta lo que
permiten comprender la realidad de lo que se va a investigar. En consecuencia, la
riqueza de la investigacion con métodos mixtos radica en aprovechar las ventajas y

fortalezas de cada enfoque.

El enfoque cuantitativo hace referencia a la obtencién de datos en forma de
valores que se pueden medir mediante nimeros y estadisticas, mientras que el enfoque
cualitativo se centra mas en comprender situaciones mediante la recoleccién de datos
narrativos, por tanto, indagara la tematica presentada usando dicho enfoque. (Martinez,
2018)

2.5 Niveles o tipos de investigacion

Exploratoria: la presente investigacion tiene un nivel exploratorio, por cuanto
este tipo de estudios se realizan cuando el investigador quiere familiarizarse con un
fendmeno desconocido, todos los estudios nacen de la exploracion y es el inicio para
realizar investigaciones mas profundas de correlacion y/o explicacion. (Gonzéles &
Covinos, 2021)

45



Descriptiva: la investigacion es de caracter descriptivo porque tiene como
objetivo describir algunas caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos de
fendmenos, utiliza criterios sistematicos que permiten establecer la estructura o el
comportamiento de los fendbmenos en estudio, proporcionando informacion sintética y

comprobable con la de otras fuentes (Martinez, 2018)

Correlacional: Es de tipo correlacional, por cuanto, informa en qué medida
un cambio en una variable es debido a la modificacion experimentada en otra u otras
variables. La intensidad y direccion de la relacion se mide mediante el denominado
coeficiente de correlacién, cuyo estadistico depende de la naturaleza de las variables
estudiadas (Garcia & Garcia, 2019)

Transversal: El enfoque metodologico empleado en este estudio es de tipo
transversal, siendo un método no experimental destinado al anélisis y recopilacion de
datos. Su objetivo principal es identificar la frecuencia de una condicion en la
poblacién de estudio. Este disefio proporciona resultados descriptivos que, debido a
sus caracteristicas, resultan altamente Gtiles para ofrecer una detallada descripcion de
cémo una variable ha afectado a un grupo de personas en un momento especifico.
(Garcia & Garcia, 2019) Este estudio implica el uso seleccionado de instrumentos que
permiten la evaluacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral con el fin de

obtener resultados absolutos e integros.

2.6 Modalidad de investigacion
Bibliografica o documental

La investigacion propuesta es de tipo bibliogréfico, debido a que mediante la
recoleccion de informacion verificada a partir de materiales publicados como articulos
cientificos, libros, revistas, informes, articulos académicos y medios electronicos se
podra sustentar de forma adecuada el conocimiento propuesto para este estudio.
(Arteaga, 2023)

Esta modalidad de investigacion tiene varias ventajas entre ellas ahorramos
tiempo y esfuerzo por que conocemos el trabajo de otros investigadores mediante la
indagacion en diferentes fuentes bibliograficas, ademads, sus resultados e

interpretaciones también nos permiten dar soporte teodrico a la investigacion.
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De campo

Se utilizard la modalidad de campo, porque la investigacion es sistematica
hacia un problema real, cuyo objetivo es describir, interpretar y al mismo tiempo
comprender sus origenes a travées de la investigacion de causa y efecto, se utilizaran
datos reales del Clima Organizacional del GADMIC Pujili a través de evaluaciones a

los funcionarios publicos.

2.7 Descripcién del modelo de investigacion

2.7.1 Operacionalizacion de las Variables
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Tabla 4 Operacionalizacion de la Variable Independiente

Matriz de Operacionalizacion de la Variable Independiente: Clima Organizacional

Definicion Dimensiones  Indicadores Items Técnicas e
instrumentos

El  comportamiento Relaciones Conexién que existe entre Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones.

organizacional se interpersonales dos 0 mas personas basada Soy aceptado/a por mi grupo de trabajo.

refiere al estudio de las en sentimientos, emociones, Los miembros del grupo son distantes conmigo.

personas y los grupos intereses, actividades Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo/a.

gue actian en las sociales y otros factores. El grupo de trabajo valora mis aportes.

organizaciones. Se Estilos de Relaciones interactivas entre Mi jefe crea una atmoésfera de confianza en el grupo de Técnica:

ocupa de la influencia direccion un grupo de personas y una trabajo. Capacitacion

gue todos ellos ejercen persona que, por su posicion El jefe es mal educado/a. previa.

en las organizaciones en la estructura formal de la Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.

y de la influencia que organizacion, ha  sido Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias.

las organizaciones designada para desempefiar El jefe desconfia del grupo de trabajo. Test de Clima

ejercen en ellos. En la funcién de direccion. Organizacional

otras palabras, el CO Sentido de Sentimiento de identidad que Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa. EDCO.

retrata la continua
interaccion 'y la

influencia  reciproca

pertenencia

una persona desarrolla con la

comunidad con la que

Los beneficios de salud que recibo en la empresa
satisfacen mis necesidades.

Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial.
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entre las personas y las
organizaciones. Es un
importante campo de
conocimiento para
toda persona que deba
tratar con
organizaciones, ya sea
para crear otras o0
cambiar las existentes,

para trabajar o invertir

en ellas o, lo mas
importante, para
dirigirlas.

EIl CO es una

disciplina académica
que surgi6 como un
conjunto

interdisciplinario  de
conocimientos  para
estudiar el

comportamiento

interactia  para  lograr

objetivos compartidos.

Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la
empresa.

Los servicios de salud que recibo en la empresa son
deficientes.

Retribucién

Es la recompensa que recibe
un empleado a cambio de
prestar sus servicios a una
empresa privada o de
administracion puablica en
unas condiciones

especificas.

Realmente me interesa el futuro de la Empresa.
Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente
sitio de trabajo.

Me averguienzo de decir que soy parte de la empresa.

Sin remuneracién no trabajo horas extras.

Seria mas feliz en otra empresa.

Disponibilidad

de recursos

Probabilidad de la existencia
de los elementos necesarios
para que el personal realice
su trabajo, entre ellas esta el
recurso material, humano y

tecnoldgico.

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo.
El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado.

El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor
que desarrollo.

Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi
trabajo.

La iluminacion del area de trabajo es deficiente.

Estabilidad

Cualidad laboral en la que

existe una  regularidad

dindmica, da como efecto el

La empresa despide al personal sin tener en cuenta su
desempefio.

La empresa brinda estabilidad laboral.
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humano en las
organizaciones.

Aunqgue la definicion
ha permanecido, en
realidad, las
organizaciones no son
las que muestran
determinados

comportamientos, sino
las personas y los
grupos que participan
y acttan en ellas.

(Chiavenato 1., 2009)

empoderamiento y el sentido
de pertenencia.

La empresa contrata personal temporal.

La permanencia en el cargo depende de preferencias
personales.

De mi buen desempefio depende la permanencia en el

cargo.

Claridad y

Precision con la que el

Entiendo de manera clara las metas de la empresa.

coherencia en personal dirige sus objetivos Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas.
la direccion y metas a la cuspide, en Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con
coordinacién con el tiempoy las metas.
el espacio. Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa.
Las metas de la empresa son poco entendibles.
Valores Principios,  virtudes vy El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno.
colectivos cualidades que caracterizana Las otras dependencias responden bien a mis necesidades

una persona o accioén, se
consideran de gran
importancia y estan
expresados en la mision y
visién de la organizacion
vinculdndose con el éxito

competitivo y trascendental.

laborales.

Cuando necesito informacion de otras dependencias la
puedo conseguir facilmente.

Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas
en culpar a otras.

Las dependencias resuelven problemas en lugar de

responsabilizar a otras.

Nota: Tomado de (Acero, Echeverri, Lizarazo, Quevedo, & Sanabria, 2010)
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Tabla 5 Operacionalizacion de la Variable Satisfaccion Laboral

Matriz de Operacionalizacion de la Variable Dependiente: Satisfaccion Laboral

Definicion Dimensiones Indicadores items Técnicas e

instrumentos

La satisfaccion laboral Percepcion Es la forma en que ¢Cdmo se ha sentido trabajando en esta institucion?

es un agente que General Interpretamos aspectos del

impulsa a las personas entorno, dicha informacién

a actuar y genera un la recibimos a través de

comportamiento  que nuestros sentidos.

tienen impacto directo Motivaciéon 'y Es una practica que se El nivel de satisfaccion en relacion a las funciones y Técnica:

en el desempefio Reconocimiento puede utilizar para expresar responsabilidades que usted realiza. Capacitacion

laboral de cada aprecio, motivar a los (Estan bien definidas en relacion a su puesto de previa.

individuo. (Mora & empleados y promover el trabajo?

Mariscal, 2019) comportamiento  deseado. Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta institucion  Cuestionario  de
El objetivo del (comparado con otras instituciones que conozco) es: Satisfaccion
reconocimiento laboral es El grado de satisfaccion con respecto al salario que laboral -
alentar a los empleados y recibo. Euroempleo

demostrar su buen
desempefio en el lugar de

trabajo.

El grado de satisfaccion de la relacion que tengo con

mis comparieros de trabajo.
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Su grado de satisfaccion al expresar sus opiniones en
Su grupo de trabajo es

¢Se siente parte del equipo en su area de trabajo?

La satisfaccion que tiene en cuanto a la calidad de
comunicacion que existe en su rea de trabajo.

Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los
problemas de mi &rea laboral

Mi nivel de satisfaccion al sentirme participe de los

éxitos o fracasos que se dan en el &rea de trabajo.

Area
Ambiente

trabajo

y Entorno

productivo que

de facilita el desempefio y

bienestar de los
trabajadores, asegurandose
de que el lugar sea
tranquilo, libre de ruidos, es
decir, cuente como las

instalaciones adecuadas que

permitan un  célebre
desemperio laboral,
haciendo referencia las

condiciones fisicas  del

Su grado de satisfaccion en cuanto al conocimiento de
los riesgos y las medidas de prevencidn relacionados a
su puesto de trabajo.

¢El trabajo en su area esté bien organizado?

¢La satisfaccion que tiene en relacion a las condiciones
fisicas de su area de trabajo es?

¢Cudl es su nivel de satisfaccion en cuanto a la carga de
trabajo?

¢Su area de trabajo permanece limpia y libre de
obstéculos?

¢Su trabajo lo puede realizar de forma segura?

Conoce y estan claros los protocolos de emergencia
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entorno y el plan de
prevencion de riesgos en el

trabajo de la organizacion.

La institucion le facilita los equipos de proteccion
necesarios para su trabajo

Formacion

Informacion

(]

Comunicacion asertiva en
toda la estructura
organizacional. Planes de
desarrollo, capacitaciones

tanto personal como

profesionalmente.

Recibo informacion de manera clara y precisa para
desempefiar correctamente su trabajo.

Recibo resultados de la supervision de mi trabajo como
Retroalimentacion.

El grado de satisfaccion por el tipo de formacién
(capacitacion) que me brinda la Institucion.

¢(Cuando se implantan nuevos mecanismos Yy e€s
necesaria una formacion especifica la institucién me lo
proporciona?

¢La Institucién le proporciona oportunidades para su
desarrollo profesional?

Nota: Tomado de Escala de Satisfaccion Laboral Euroempleo
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2.8 Alcance de la investigacion.

El presente estudio se fijara mediante un alcance exploratorio el cual es
aplicado en fendmenos que no se han investigado previamente y se tiene el interés de
examinar sus caracteristicas. En este caso se investigara el Clima Organizacional y la
Satisfaccion laboral en los empleados del GADMIC del Canton Pujili, las cuales seran
analizadas para describir factores del bienestar personal de los empleados y que se ven

relacionados la cultura organizacional actual. (Galarza, 2020)

2.9 Poblacién y muestra
En la investigacion propuesta se toma como poblacién a los servidores del

GADMIC del Canton Pujili, ubicado en la Provincia de Cotopaxi.

Tabla 6

Poblacién
Poblacion, objeto de estudio Frecuencia Porcentaje
Empleados del GADMIC 503 100%

Poblacion, objeto | Masculino | Porcentaje | Femenino | Porcentaje
de estudio por
GENERO

Empleados del 297 59,05% 206 40,95%
GADMIC

Nota: Poblacion del GADMIC del Canton Pujili.

Para la obtencidn de la muestra se utilizara el muestreo aleatorio, ya que todo
elemento del universo tiene la misma probabilidad de ser parte de la muestra en base

a la ndmina existente.
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Criterios de Inclusion
Se ha considerado que los empleados a participar en el siguiente estudio sean

quienes cumplan y se encuentren dentro de los siguientes criterios de inclusion:

- Personal administrativo y operativo bajo el estatuto del Codigo de Trabajo y
la Ley Organica de Servicio Publico.

- Personal que ha trabajado mas de dos afos en la institucion.

Formula de la muestra

Z*(p*q)
Z%(p*q)
2 —_— N\ 1

N= 503

n= tamafo de la muestra

Nivel de confianza deseada = 95%

Z=1.96 unidades estandarizadas

p = % de la poblacion con caracteristicas de éxito: 50% = 0,5

q = % de la poblacion con caracteristicas de fracaso: 1 —p =50% = 0,5
e = nivel de error 5%

Desarrollo

Z*(p*q)

Z*(p*q)
2 _\F 1

(1,96)%(0,5 * 0,5)

(1,96)2(0,5 * 0,5)
503

(0,05)2 +

(3,8416)(0,25)

(3,8416)(0,25)
503

0,0025 +

(0,9604)

(0.9604)
503

0,0025 +
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~ (0,9604)
"= 0,0025 + 0.00190934393

_ (0,9604)
™ = 0,00440934393

n =218

Validez y confiabilidad

La pericia de juicio de expertos determina la validez y confiabilidad de los
instrumentos utilizados, ya que personas expertas en el area y campo de investigacion
han emitido sus criterios y juicios de valor sobre los instrumentos para correctivas y

aplicaciones adecuadas, obteniendo de esta manera respaldos validos.

e Escala de Clima Organizacional EDCO: la validez y confiabilidad del
cuestionario que proporciona el alfa de Cronbach es de un 0.891, que a la vez
oscila entre 0.876 a 0.899 en la escala global, lo cual significa una muy buena
consistencia interna de la prueba.

e Cuestionario de Satisfaccion Laboral de Euroempleo: los trabajos de
investigacion realizados con el instrumento le confieren validez al instrumento
y la confiabilidad la proporciona el estadistico alfa de cronbach es de 0.88;

0.85y 0.78 para la satisfaccion general.

Procesamiento y analisis de la Evaluacion de Clima Organizacional

En base a los datos obtenidos durante la aplicacion del instrumento, y con su
respectiva ponderacion, se procedera a subir los datos recabados a la aplicacion Excel,
para de esta manera desarrollar un informe valorativo y final acerca del Clima
Organizacional del GADMIC del Cantdn Pujili.

Obtencion de los resultados de la evaluacion de Satisfaccion Laboral

El cuestionario proporciona datos confiables para las variables analizadas. En
el caso especifico del cuestionario de Satisfaccion Laboral, el coeficiente de la escala
de Cronbach muestra un resultado global de 0.890, lo que indica una excelente
confiabilidad en general, por lo tanto, utilizar esta herramienta resulta una buena

opcion.
Para aplicar estos instrumentos, es esencial considerar ciertos aspectos:
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- El investigador debe estar capacitado para administrar el instrumento y estar

preparado para responder preguntas que puedan surgir.

- Es importante informar sobre la duracion requerida para recopilar la

informacion.

- Contar con tiempo suficiente y apropiado para llevar a cabo el proceso.

- Proporcionar instrucciones claras y comprensibles.

- Asegurar la confidencialidad de los resultados obtenidos.

Recoleccién de informacioén
Tabla 7

Recoleccion de informacion y Descripcidn de las Preguntas Basicas.

Preguntas Bésicas

Explicacion

¢Para qué es?

Para analizar la influencia del clima

organizacional en la satisfaccion laboral.

¢,Con qué personas?

Con los empleados del GADMIC del Canton
Pujili.

¢ Sobre qué aspectos?

Sobre clima organizacional y satisfaccion laboral.

¢Quién? Joselyn Yadira Chiliquinga Tapia

¢A quiénes? A los empleados del GADMIC del Canton Pujili.

¢ Cuando? En el periodo académico septiembre 2023-
febrero 2024.

¢Donde? En el GADMIC del Cantén Pujili.

¢ Cuantas veces?

Una vez.

¢, Qué técnica de recoleccion?

A través de la Escala de Clima Organizacional
EDCO vy el Cuestionario de Satisfaccién Laboral

de Euroempleo.

¢Con que?

Con cuestionarios

Elaborado por: Joselyn Yadira Chiliquinga Tapia (2023)

Fuente: Joselyn Yadira Chiliquinga Tapia (2023)
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Para la obtencién de la informacion, se comenzé con la coordinacion del
docente tutor para la elaboracion y el envié del oficio (Anexo 1) al Sr. Alcalde del
GADMIC del Cantdn Pujili, que es el objeto de estudio, solicitando asi la autorizacién
para realizar la investigacion. Después de haber obtenido aquel respaldo por parte de
dicho establecimiento, se procede a realizar una socializacion con los lideres de
Talento Humano de la organizacién con el fin de explicar las actividades consideradas
para llevar a cabo la investigacion, y para ello se entregd en dicho departamento una

copia de la carta de compromiso obtenida (Anexo 2).

Posteriormente, ya obtenido el compromiso y los permisos necesarios por parte de los
representantes de la institucion. Se realiza una constelacion de ideas por cada variable
estudiar (Anexo3), luego se procede a aplicar los instrumentos Escala de Clima
Organizacional EDCO (Anexo 4) y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de
EUROEMPLEO (Anexo 5). La informacion obtenida fue tabulada y organizada de
manera eficiente en una hoja de calculo de Excel, teniendo en cuenta que la
informacién fue revisada minuciosamente con la finalidad de corregir errores e
integrar los resultados exitosamente. También se hizo uso de la prueba estadistica del
Chi Cuadrado verificando los niveles de aceptacion obtenidos y los grados de libertad
a comparacion con los niveles existentes de la misma. De tal forma que se pudo
correlacionar las variables estudiadas, para que de esta manera se puedan cumplir con
los objetivos y verificar la hipotesis. Finalmente, se precede a realizar el analisis e
interpretacion de resultados, para posteriormente plantear conclusiones y

recomendaciones.

En consecuencia, y en base al estudio realizado se elabora una propuesta de mejora
sugerida para ser implementada en el GADMIC del Canton Pujili (Anexo 6), la misma
cuenta con actividades que permiten mitigar circunstancias negativas y convertirlas en

herramientas dirigidas a optimizar el bienestar institucional.
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CAPITULO Ill.- RESULTADOS Y DISCUSION
3.1 Analisis y discusion de los resultados.

3.1.1 Analisis de confiabilidad Alfa de Cronbach Variable Independiente

La presente investigacion esta conformada por el personal del GADMIC del
Cantdn Puijili, lo que nos da una poblacion de 503 colaboradores y un muestreo de la
misma de 218 personas colaboradoras de la Institucion, por lo mismo para ejecutar el
analisis e interpretacion de datos se hizo uso de dos cuestionarios uno para cada
variable, es decir para la variable independiente clima organizacional se lo realizo
mediante la aplicacion de la Escala de Clima Organizacional (EDCO), el mismo que
consta de 40 items divididos en 8 dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de
direccidn, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad,
claridad y coherencia en la direccion, valores colectivos. Mientras que para la variable
dependiente Satisfaccion Laboral se aplicé el Cuestionario de Satisfaccion Laboral de
Euroempleo, el cual estd conformado por 23 items divididos en 4 dimensiones:
percepcion general, motivacion y reconocimiento, area y ambiente de trabajo,

formacion e informacion.

En este sentido, se realiza el analisis e interpretacion de los resultados
obtenidos al aplicar la Escala de Clima Organizacional (EDCO) y el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral de Euroempleo, mismos que presentan su tabla, anélisis e
interpretacion respectiva, logrando asi realizar el analisis completo del estudio junto

con el cumplimiento de los objetivos determinados en el mismo.
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3.1.2 Analisis e interpretacion de la Escala Clima Organizacional (EDCO)

Tabla 8

Evaluacion del Clima Organizacional por dimensiones

Evaluacién del Clima Organizacional por dimensiones

Dimensiones Siempre Casi Algunas Muy Nunca
(5) siempre  veces (3) pocas Q)
(@) veces (2)

Relaciones interpersonales 21,10% 30,09% 14,50% 20,64% 13,67%
Estilo de direccién 13,76% 22,02% 17,98% 20,55%  25,69%
Sentido de Pertenencia 19,27% 26,33% 28,35% 18,81%  7,25%
Retribucion 20,73% 22,29% 12,29% 15,78% 28,90%
Disponibilidad de recursos 15,14% 23,12% 21,38% 22,66% 17,71%
Estabilidad 21,93% 23,39% 15,05% 25,96% 13,67%
Claridad y coherencia en la 24,31% 18,17% 23,39% 23,49% 10,64%
direccion
Valores Colectivos 13,58% 37,25% 27,71% 14,40%  7,06%

Nota: Dimensiones del Cuestionario EDCO

llustracién 4

Evaluacion del Clima Organizacional por dimensiones

Evaluacion Clima Organizacional por Dimensiones
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Nota: Dimensiones del Cuestionario EDCO
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Andlisis e interpretacion general de las dimensiones

En base a los resultados obtenidos con la aplicacion del cuestionario de Clima
Organizacional EDCO se manifiesta lo siguiente: existen cuatro dimensiones que
deben ser tomadas en cuenta, puesto que sus puntajes evidencian problemas que se
deben considerar ya que afectan a la fuerza laboral de la institucién, a continuacion, se

realiza el analisis e interpretacion respectivos:

La dimension Estilo de direccion tiene 13.76% siempre, 22.02% casi siempre,
17.98% algunas veces, 20.55% muy pocas veces y 25.69% nunca, teniendo gran
influencia en aspectos como el liderazgo y gestién del recurso humano a través de la
direccién y de esta manera influyendo directamente en la relacion existente entre jefe

y subordinado.

La dimension Sentido de pertenencia tiene 19.27% siempre, 26.33% casi
siempre, 28.35% algunas veces, 18.81% muy pocas veces y 7.25% nunca, resultados
que demuestran claramente un problema existente y considerable, debido a que al tener
escasa existencia esta se vera reflejada en el rendimiento de la organizacion y en el
bienestar de las personas que trabajan alli. Esta caracteristica es necesaria para obtener
lo mejor de cada uno en su area de trabajo con la finalidad de potenciar la organizacion
a ser ejemplo en la sociedad.

La dimensién Disponibilidad de recursos tiene 15.14% siempre, 23.12% casi
siempre, 21.38% algunas veces, 22.66% muy pocas veces y 17.71% nunca,
suministrando informacion Gtil sobre el area de trabajo, la misma que nos permite
identificar que los trabajadores pueden verse afectados con un alto riesgo de tipo fisico

en la organizacion.

La dimension Claridad y coherencia en la direccion tiene 24.31% siempre,
18.17% casi siempre, 23.39% algunas veces, 23.49% muy pocas veces y 10.64%
nunca, consideraciones de gran relevancia en el &mbito empresarial motivo por el
cual si la organizacion no presta atencion a este factor el impacto negativo se vera
altamente reflejado en la misma, de otra manera al ser considerada la retroalimentacion
como refuerzo en la organizacion ayuda a los trabajadores a desarrollar su potencial y
rendimiento, no obstante, comunicarla con éxito es igual a optimizar el correcto

funcionamiento de la organizacion.
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Por otra parte, las deméas dimensiones tienen un porcentaje adecuado dentro de
los parametros de evaluacion y, por lo tanto, no han sido tomadas en cuenta en esta

parte de la investigacion.
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Dimensién: Estilo de direccion.

Tabla 9

Dimension Estilo de Direccion

Dimensidn Estilos de direccion

Preguntas Siempre Casi Algunas Muy Nunca Total
(5) siempre (4) veces pocas @)
3) veces (2)

Mi jefe crea una atmésfera de confianza en el grupo de 87 102 19 10 0 218
trabajo.
El jefe es mal educado/a. 0 0 20 41 157 218
Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo. 48 97 58 15 0 218
Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias. 15 24 63 68 48 218
El jefe desconfia del grupo de trabajo. 0 17 36 90 75 218

Total 30 48 39 45 56 218

Porcentaje 13,76% 22,02% 17,98% 20,55% 25,69% 100,00%

Nota: Puntuaciones de la dimension Estilo de Direccién

llustracion 5

Dimension: Estilo de Direccion

Dimension Estilos de direccion

0,
30,00% 92.02% — 25,69%

17,98%
20,00% 13,76%
10,00%
0,00%
1

@ Siempre (5) Casi siempre (4) Algunas veces (3) Muy pocas veces (2)  ENunca (1)

Nota: Resultados de la dimensién Estilo de Direccion

Anélisis:

De los 218 empleados encuestados que representan el 100% tenemos: 30
empleados que representan el 13.76% respondieron que siempre; casi siempre 48
empleados que representa el 22.02%; algunas veces 39 empleados que representa el
17,98%; muy pocas veces 45 empleados que representa el 20.55%; nunca 56

empleados que representa el 25.69%.

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta dimension se destaca la
presencia de valores con un impacto significativo en las areas como el liderazgo y la
gestion del talento humano, derivaciones que afectan la existencia de las relaciones
laborales en la institucion. Por lo mismo (Rozo, Florez, & Gutiérrez, 2019) destacan
que los lideres y la direccion son un elemento clave en el proceso administrativo por

darle el rumbo a la organizacion, todo esto relacionado con factores que se deben
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ejercer tales como autoridad, comunicacion, liderazgo, motivacion, cambio
organizacional adaptado a la innovacion constante y a las competitividades a las cuales

se quiere llegar.
Dimensidn: Sentido de pertenencia.

Tabla 10

Dimension: Sentido de Pertenencia

Dimensidn Sentido de pertenencia

Preguntas Siempr Casi Algunas Muy Nunc Total
e (5) siempre veces pocas a(l)
4) ®3) veces (2)
Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa. 100 58 46 14 0 218
Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis 41 83 64 30 0 218
necesidades.
Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial. 69 60 60 29 0 218
Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la 0 33 69 85 31 218
empresa.
Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes. 0 53 70 47 48 218
Total 42 57 62 41 16 218

Porcentaje  19,27% 26,33% 28,35% 18,81% 7,25 100,00%
%

Nota: Puntuaciones de la dimension Sentido de Pertenencia.

llustracion 6

Dimension: Sentido de Pertenencia

Dimension Sentido de pertenencia
26.33% 28,35%
19,27% 18,81%

20,00%
7,25%

10,00%

0,00%

1

30,00%

@ Siempre (5) Casi siempre (4) Algunas veces (3) Muy pocas veces (2)  ENunca (1)

Nota: Resultados de la dimensién Sentido de Pertenencia.
Anélisis:

De los 218 empleados encuestados que representan el 100% tenemos: 42
empleados que representan el 19.27% respondieron que siempre; casi siempre 57
empleados que representa el 26.33%; algunas veces 62 empleados que representa el
28.35%; muy pocas veces 41 empleados que representa el 18.81%; nunca 16

empleados que representa el 7.25%.

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta dimensién se enfatiza la

presencia de informacion reveladora sobre el grado de sentido de pertenencia que
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tienen los empleados sobre la institucion aspecto que sin lugar a duda afecta su diario
laboral. Segun (Dévila & Jiménez , 2014) el sentido de pertenencia se considerase
como una faceta adicional para el analisis de la vinculacion psicolégica para con la
organizacion, ademas de describir que el compromiso organizacional cultiva la
necesidad de pertenencia y también funciona como principio mediador en las

organizaciones.
Dimensidn: Disponibilidad de Recursos

Tabla 11

Dimensién: Disponibilidad de Recursos

Dimensién Disponibilidad de recursos

Preguntas Siempre Casi Algunas Muy Nunca Total
(5) siempre  veces (3) pocas @)
4) veces (2)

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo. 84 88 42 4 0 218
El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado. 57 91 43 27 0 218
El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor 0 25 71 67 55 218
que desarrollo.
Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi 0 30 49 76 63 218
trabajo.
La iluminacién del area de trabajo es deficiente. 24 18 28 73 75 218

Total 33 50 47 49 39 218

Porcentaje 15,14% 23,12% 21,38% 22,66% 17,71% 100,00%
Nota: Puntuaciones de la dimension Disponibilidad de Recursos

llustracion 7

Dimension: Disponibilidad de Recursos

Dimension Disponibilidad de Recursos

15 149 21,38% 17.71%
20,00% ' 0

10,00%
0,00%
1

mSiempre (5) Casi siempre (4) Algunas veces (3) Muy pocas veces (2)  ENunca (1)

Nota: Resultados de la dimensién Disponibilidad de Recursos
Anélisis:

De los 218 empleados encuestados que representan el 100% tenemos: 33
empleados que representan el 15.14% respondieron que siempre; casi siempre 50
empleados que representa el 23.12%; algunas veces 47 empleados que representa el
21.38%; muy pocas veces 49 empleados que representa el 22.66%; nunca 39

empleados que representa el 17.71%.
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Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta dimension se puede derivar
informacidn sobre el area de trabajo permitiéndonos identificar situaciones que pueden
verse afectadas por el ambiente de tipo fisico en la organizacion. Segun (Grisales &
Gallego, 2020) resulta imprescindible realizar un analisis de las condiciones de trabajo
para observar si existen riesgos ergondmicos, psicosociales, en su caso de existir algin
tipo de riesgo se tendran que evaluar y determinar qué medidas se pueden adoptar para

eliminarlas.

Dimensién: Claridad y coherencia en la direccion

Tabla 12

Dimension Claridad y coherencia en la direccion

Dimensién Claridad y coherencia en la direccion

Preguntas Siempre Casi Algunas Muy Nunca Total
(5) siempre veces pocas @)
4) 3) veces
@

Entiendo de manera clara las metas de la empresa. 124 54 24 16 0 218
Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas. 80 56 46 36 0 218
Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacién 26 32 45 73 42 218
con las metas.
Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa. 29 22 78 63 26 218
Las metas de la empresa son poco entendibles. 6 34 62 68 48 218

Total 53 40 51 51 23 218

Porcentaje  24,31% 18,17% 23,39% 23,49% 10,64% 100,00%

Nota: Puntuacion de la dimension Claridad y Coherencia en la Direccién

llustracion 8

Dimension Claridad y coherencia en la direccion

Dimension Claridad y coherencia en la direccion

30,00% 24,31% 23,39% 23,49%

) 18,17%
20,00% 10,64%
10,00% ,—I
0,00%
1

mSiempre (5) Casi siempre (4) Algunas veces (3) Muy pocas veces (2)  ENunca (1)

Nota: Resultados de la dimension Claridad y Coherencia en la Direccion

Andlisis:

De los 218 empleados encuestados que representan el 100% tenemos: 53
empleados que representan el 24.31% respondieron que siempre; casi siempre 40
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empleados que representa el 18.17%; algunas veces 51 empleados que representa el
23.39%; muy pocas veces 51 empleados que representa el 23.49%; nunca 23

empleados que representa el 10.64%.
Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta dimensién se puede observar
que, si la institucion no proporciona una retroalimentacion adecuada sobre las
funciones ejercidas por parte del personal, o este a su vez presente cuestiones o
exigencias que no han sido tomadas en cuenta, afectando directamente a la
organizacion, no obstante, se crearan conflictos de rol teniendo como base el
desconocimiento de metas y resultados basados en sus propios esfuerzos. Segun
(Cisneros, 2018) la retroalimentacién es un procesos completo y complejo que implica
al menos tres aspectos primordiales: la conducta en relacion a un comportamiento que
debe ser evaluado, la mejora o el hecho de ser impulsado, la observacién ya que esto
radica en observar comportamientos determinantes que requieren de retroalimentacion
basadndonos en datos ya existentes para que finalmente se dé el proceso de evaluacién
teniendo resultados favorables y duraderos en las organizaciones.
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3.1.3 Andlisis e interpretacion del Cuestionario de Satisfaccion Laboral de
EUROEMPLEO
Tabla 13

Evaluacion de la Satisfaccion Laboral por dimensiones

Evaluacidn Satisfaccion Laboral por dimensiones

Dimensiones Nada Poco Satisfecho Muy
Satisfecho Satisfecho 2) Satisfecho (3)
() (@)
Percepcion General 2,29% 6,88% 67,89% 22,94%
Motivacion y Reconocimiento 3,26% 13,66% 49,90% 33,18%
Area'y Ambiente de Trabajo 1,66% 7,91% 50,80% 39,62%
Formacién e Informacion 7,43% 8,99% 47,06% 36,51%

Nota: Puntuacion general de las dimensiones de la Evaluacion de Satisfaccion Laboral.

llustracion 9

Evaluacion de la Satisfaccion Laboral por dimensiones

Evaluacién Satisfaccion Laboral por Dimensiones
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Nota: Resultados generales de las dimensiones de la Evaluacion de Satisfaccion Laboral.
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Anélisis e interpretacion general por dimensiones

Los resultados obtenidos a través de la aplicacion del cuestionario de
Satisfaccion Laboral de EUROEMPLEO por dimensiones reflejan lo siguiente: existen
dos dimensiones que deben ser tomadas en cuenta, puesto que sus puntajes evidencian
problemas que afectan a la institucion, a continuacion, se realiza el andlisis e

interpretacion respectivos:

La dimension Motivacion y reconocimiento tiene 33.18% muy satisfecho,
49.90% satisfecho, 13.66% poco satisfecho, 3.26% nada satisfecho, teniendo gran

influencia en aspectos como el empoderamiento y comunicacion asertiva.

La dimension Formacion e informacién tiene 36.51% muy satisfecho, 47.06%
satisfecho, 8.99% poco satisfecho, 7.43% nada satisfecho, marcando un énfasis en la
necesidad de implementar un plan de capacitacion permanente con la finalidad de que
los empleados reciban formacion idénea al cargo y asi puedan desenvolverse de mejora

manera.
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Dimensidn: Motivacién y reconocimiento

Tabla 14

Dimension: Motivacion y reconocimiento

Dimension Motivacion y Reconocimiento

Preguntas Nada Poco Satisfecho Muy Total
Satisfecho Satisfecho ) Satisfecho
O] (€] (©)]

El nivel de satisfaccion en relacién a las funciones y 4 23 104 87 218
responsabilidades que usted realiza. ¢Estan bien definidas en
relacién a su puesto de trabajo?
Mi grado de satisfaccion por trabajar en esta institucion 8 16 113 81 218
(comparado con otras instituciones que conozco) es:
El grado de satisfaccion con respecto al salario que recibo. 8 20 149 41 218
El grado de satisfaccion de la relacién que tengo con mis 6 27 111 74 218
comparieros de trabajo.
Su grado de satisfaccién al expresar sus opiniones en su grupo 5 36 128 49 218
de trabajo es
¢ Se siente parte del equipo en su area de trabajo? 7 27 106 78 218
La satisfaccion que tiene en cuanto a la calidad de 6 36 118 58 218
comunicacion que existe en su area de trabajo.
Mi jefe inmediato se interesa por conocer y resolver los 10 30 108 70 218
problemas de mi area laboral
Mi nivel de satisfaccion al sentirme participe de los éxitos o 10 53 42 113 218
fracasos que se dan en el area de trabajo.

Total 7 30 109 72 218

Porcentaje 3,26% 13,66% 49,90% 33,18% 100,00%

Nota: Puntuacion de la dimensién Motivacion y Reconocimiento

lustracion 10

Dimensién: Motivacion y reconocimiento

Dimension Motivacion y Reconocimiento
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52,80%
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34,25%

Muy Satisfecho (3)

Nota: Resultados de la dimension Motivacion y Reconocimiento
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Andlisis:

De los 218 empleados encuestados que representan el 100% tenemos: 10
empleados que representan el 3.26% se ubican en un nivel nada satisfecho; poco
satisfecho 30 empleados que representan el 13.66%; satisfecho 109 empleados que
representan el 40.90% y muy satisfecho 72 empleados que representan el 33.18%.

Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta dimensién se puede observar
que existe cierto porcentaje de personas que muestran un grado de insatisfaccion en
relacion a factores preponderantes en relacién a la motivacion y el reconocimiento
dentro de la institucion al momento de realizar sus actividades. No obstante, se debe
considerar la necesidad de proveer a la organizacion de un plan que permita conllevar
un proceso fructifero y productivo de accion conjunta con el personal y asi lograr
cumplir metas y objetivos en conjunto. Segun (Cando, 2021) le motivacion y el
reconocimiento son caracteristicas que contribuyen al grado de compromiso de la
persona. Dicho esto, las organizaciones afrontan un gran desafio al motivar a los
empleados para que produzcan los resultados deseados con calidad, eficiencia e
innovacion, y a la vez, la manera de recompensar dichas caracteristicas a través de
distintos medios hace que ponga en balance las prestaciones que suministra y los
resultados que obtiene.
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Dimensién: Formacion e informacion

Tabla 15

Dimensién: Formacioén e informacion

Dimensién Formacion e Informacion

Preguntas Nada Poco Satisfecho Muy Total
Satisfecho Satisfecho ) Satisfecho
©) ()] (©)
Recibo informacién de manera clara y precisa para 13 24 97 84 218

desempefar correctamente su trabajo.

Recibo resultados de la supervision de mi trabajo como 10 23 115 70 218

retroalimentacion.

El grado de satisfaccion por el tipo de formacion 25 26 100 67 218

(capacitacion) que me brinda la Institucion.

¢Cuéndo se implantan nuevos mecanismos y es necesaria 13 9 104 92 218

una formacion especifica la institucion me lo proporciona?

¢La Institucion le proporciona oportunidades para su 20 16 97 85 218
desarrollo profesional?

Total 16 20 103 80 218

Porcentaje 7,43% 8,99% 47,06% 36,51% 100,00%

Nota: Puntuacién de la dimension Formacién e Informacion.

lustracion 11

Dimension: Formacién e informacion

Dimension Formacion e Informacién
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Nota: Puntuacién de la dimension Formacién e Informacion.
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Anélisis: De los 218 empleados encuestados que representan el 100% tenemos: 16
empleados que representan el 7.43% se ubican en un nivel nada satisfecho; poco
satisfecho 20 empleados que representan el 8.99%; satisfecho 103 empleados que

representan el 47.06% y muy satisfecho 80 empleados que representan el 36.51%.
Interpretacion:

De acuerdo con los resultados obtenidos en esta dimension se puede observar
variabilidad alta entre las puntuaciones satisfecho y poco satisfecho, debido a la
predominante necesidad de potenciar el aprendizaje y el desarrollo del personal en las
organizaciones, ademas del hecho de adquirir conocimiento y desarrollar habilidades
que el profesional precise para ser mas eficaz en su puesto de trabajo. (Zarraga,
Molina, & Corona, 2018) en la actualidad las organizaciones exigen que las personas
posean conocimientos suficientes, cuenten con las habilidades necesarias para alcanzar
el éxito, por ello la capacitacion del personal es una prioridad, es el recurso mas valioso
y se incrementa y perfecciona con el entrenamiento constante y la formacion del

personal en tiempo y espacio adecuados.
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3.2 Verificacion de la Hipotesis

Con la finalidad de comprobar la hipétesis establecida en la presente
investigacion junto con la relacion existente entre las variables: V.I “Clima
Organizacional” y la V.D “Satisfaccion Laboral” se emplea la prueba estadistica del
Chi cuadrado, misma que demanda el uso de la siguiente férmula para su respectivo

calculo:
Férmula:

, (Fo—Fe)?

Xt=—=
Fe

X2= Chi cuadrado

Fe= Frecuencia Esperada

Fo= Frecuencia observada

3.2.1 Formulacién de la Hipotesis
El clima organizacional influye en la satisfaccion laboral de los empleados del
GADMIC del Canton Pujili.

HO (Hipdtesis nula): el clima organizacional NO influye en la satisfaccion
laboral de los empleados del GADMIC del Cantén Pujili.

H1 (Hipdtesis alternativa): el clima organizacional Sl influye en la satisfaccion
laboral de los empleados del GADMIC del Canton Pujili.

3.2.2 Proceso para la verificacion de la Hipotesis
a. Especificacion del estadigrafo

Tabla 16

Puntuaciones finales de la variable Independiente

Dimension: Estilo de direccion

Opciones de Respuesta N° Encuestados Porcentaje
Siempre (5) 30 13,76%
Casi Siempre (4) 48 22,02%
Algunas veces (3) 39 17,98%
Muy pocas veces (2) 45 20,55%
Nunca (1) 56 25,69%
Total 218 100,00%
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Tabla 17

Puntuaciones finales de la variable dependiente

Dimensién Motivacién y Reconocimiento

Opciones de Respuesta N° Encuestados Porcentaje
Muy Satisfecho (3) 72 33,18%
Satisfecho (2) 109 49,90%
Poco Satisfecho (1) 30 13,66%
Nada Satisfecho (0) 7 3,26%
Total 218 100,00%

b. Determinacion del nivel de significancia

En esta parte de la investigacion se utilizé un margen de error para la aplicacion
del Chi cuadrado de 5% con un intervalo de confianza del 0,05 de tal manera que el

grado de significancia es de 5%.

a= Nivel de Significacion

o= 5%=0,05

c. Determinacién de los grados de libertad

Variable Dependiente

GL= Grados de libertad GL= (Columnas 5) (Filas 2)
GL= (5-1)*(2-1)

GL=(4)*(1)=4

Por lo tanto, se cuenta con grados de libertad igual a 4 y con un nivel de
significancia igual a 0.05 dato que equivale a 9,4877 segln la tabla de distribucién del

Chi cuadrado.

d. Calculo de las frecuencias esperadas

Tabla 18

Frecuencias observadas

Frecuencias observadas

Clima Organizacional 30 48 39 45 56 218
Satisfaccion Laboral 72 109 30 7 - 218
Total 102 157 69 52 56 436
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Tabla 19

Frecuencias Esperadas

Frecuencias esperadas

Clima Organizacional 51 785 345 26 28 218
Satisfaccion Laboral 51 785 345 26 28 218
Total 102 157 69 52 56 436

Las frecuencias observadas se consiguieron del cruce de las variables,
actividad que permitio dar continuidad al calculo de las frecuencias esperadas, donde

se multiplico el total de cada columna por el total de cada fila, entre el total de las filas.

e. Calculo del Chi Cuadrado
Tabla 20
Célculo del Chi Cuadrado

Calculo del Chi Cuadrado

0 E O-E (O-E)? (O-E)? [E
30 51 21 441 8.64
48 785 -30.5 930.25 11.85
39 345 45 20.25 0.58
45 26 19 361 13.88
56 28 28 784 28
72 51 21 441 8.64
109 785 305 930.25 11.85
30 345 45 20.25 0.58

7 26 -19 361 13.88

0 28 -28 784 28
436 436 125.9
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f. Anélisis de la prueba estadistica Chi cuadrado

Tabla 21

Anélisis de la prueba estadistica Chi cuadrado

Andlisis de la prueba estadistica Chi cuadrado

Grados de Libertad Chi Cuadrado Calculado Chi Cuadrado Tabla

4 125.9 9.488

Nota: Resultado de la prueba estadistica Chi Cuadrado.

llustracion 12

Célculo Chi Cuadrado

Calculo del Chi-cuadrado critico y el p-valor

@

Grados de libertad = 4

xzexperivnental = 1259 x2critico = 9.49
Nivel de riesgoa = 005 P-valor=0

Disefio original de Ann Defranco

0 1 2 3 4 5 6 7 B 8 10 1t 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

Nota: Representacion grafica del calculo de Chi Cuadrado.

3.2.3 Decision final

En base a los resultados arrojados en la prueba estadistica Chi cuadrado, en
donde se obtuvo el valor calculado de 125.9 con grados de libertad 4 y con un nivel de
significancia del 0.05, se determind que este valor es mayor al de la tabla de
distribucion del Chi cuadrado siendo este: 9.488, lo que lleva a rechazar la HO
(Hipdtesis nula) y aceptar la H1 (Hipdtesis alternativa), es decir el clima
organizacional Sl influye en la satisfaccion laboral de los empleados del GADMIC del

Canton Pujili.

3.2.4 Discusion de los resultados
La presente investigacion hace énfasis en la correlacion significativa existente
entra las variables estudiadas, (Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral), es decir,

la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral es un tema de estudio
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crucial en la gestion de recursos humanos y en la mejora del rendimiento organizativo.
En tal sentido, los resultados obtenidos indican que al menos el 88% de los evaluados
se encuentran satisfechos en cuanto al clima organizacional que perciben, mientras que
el 12% restante se encuentran en niveles con un limite de aceptacion. En este estudio
se propuso determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral
de los empleados del GADMIC del Canton Pujili, en este contexto (Burbano & Campi,
2022) , quienes abordaron en su estudio esta tematica llegaron a revelar hallazgos
complejos en referencia al papel que juega la gestion del Talento Humano en las
organizaciones, en consecuencia, (Corichi, Hernanddez, & Garcia , 2023) consideran
la importancia de contar con un conjunto de técnicas e instrumentos disefiados para
descubrir anomalias que repercuten en el progreso organizacional y a la vez también,

contar con instrumentos que permitan neutralizar situaciones negativas.

En la misma linea (Pilligua & Artega , 2019) en su estudio realizado en
Hardepex Cia. Ltda. cuyos resultados arrojan que mas del 86% del personal se siente
satisfecho en relacion al clima organizacional existente, no obstante, el valor restante
14% de los evaluados marca dimensiones que derivan incidencias por mejorar en
relacion a factores como el Liderazgo y la carrera profesional. Los autores concluyen
que las organizaciones deben prestar atencion, en generar ambientes laborales
adecuados en los trabajadores, para que estos, a su vez puedan mejorar su nivel de
produccion, esto también, en correspondencia a factores preponderantes relacionados
al manejo del personal por parte de los altos mandos, donde se evidencia apatia entre
las partes, jefes y subordinados, actuando de forma independiente y poniéndose

barreras, que, a su vez, limitan la colaboracion como estrategia para la productividad.

Por lo mencionado, se deduce que, es de suma importancia el estudio del clima
organizacional y la satisfaccion laboral, ya que, no solo beneficia a los empleados
individualmente, sino que también impacta positivamente en el rendimiento y la
eficiencia general de la organizacion. es decir, al hacer esto se hace una inversion
estratégica que puede contribuir significativamente al éxito a largo plazo de la

organizacion. (Rozo, Florez, & Gutiérrez, 2019)

En referencia la valoracion de la influencia del clima organizacional en la
satisfaccion del personal, el estudio tuvo como proposito brindar informacion

confiable y vélida para poder identificar la forma de actuar del personal que colabora
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en la institucion, asi, en la evaluacion se utilizaron cuestionarios que buscan reformar
positivamente la concepcion del trabajador como parte activa e importante de la
empresa, asi mismo, el analisis de resultados se realiza bajo el marco de las variables,
dimensiones e indicadores de esta investigacion, mediante la utilizacion de
referenciales de aciertos similares sobre la base de los planteamientos establecidos en

las bases teodricas de la misma.

Ciertamente, a la luz de los resultados obtenidos en el estudio desarrollado por
(Calpa, y otros, 2019) donde se menciona que al tener una poblacién de gran valor es
valiosa la idea de promover el desarrollo de estrategias que promueven estilos de vida
saludables, para ello es incipiente generar escenarios como el lugar de trabajo y la
familia mismo que generen una demanda de acciones interdisciplinarias desde
diferentes campos, con ello se estaria transversalizando las acciones hacia todos los
grupos etarios y escenarios mediante un marco de accién que vincule diferentes tipos
de estrategias correccionales a la problematica dada. Sin embargo, en el nivel de
satisfaccion que se situan los resultados se divide en tres rangos, siendo asi, 108
colaboradores asumen su nivel de satisfaccion en relacion al clima organizacional
como superior al deseado, mientras que 85 colaboradores permanecen en un nivel
medio y tan solo 17 de ellos tienen una percepcion baja, por lo que esto representa un

nivel de riesgo medio bajo para la organizacion.

En este sentido, el plantear acciones en pro de la calidad de vida laboral es
esencial en cualquier organizacién, debido a su gran impacto en los miembros de la

misma, asi como también en el desempefio general de la institucion.

Con los enfoques planteados, el estudio surgié con el propdsito de contribuir
con informacion confiable y valida para lograr comprender que el clima organizacional
puede afectar directamente en la satisfaccion del personal al influir en diversos
aspectos del entorno laboral y las experiencias de los empleados. Una atencién
consciente a la mejora del clima organizacional puede conducir a un aumento

significativo en la satisfaccion y el compromiso de los empleados.
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CAPITULO IV.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones

Realizada la investigacion se concluye que:

Se utilizaron los resultados de la prueba estadistica de Chi cuadrado para
determinar la influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral. Se
encontrd un valor calculado de 125.9 con grados de libertad 4 y un nivel de
significancia de 0.05, lo que indica que es mayor al valor de la tabla de
distribucion de Chi cuadrado de 9.488, lo que significa que se rechazo la
hipdtesis nula HO y se aceptd la hipotesis alternativa H1. Por lo tanto, el clima
organizacional Sl influye en la satisfaccion laboral de los empleados del
Gobierno  Auténomo Descentralizado Municipal Intercultural Cultural
GADMIC del Canton Pujili, indicando que si no se cuentan con las distintas
caracteristicas su nivel de satisfaccion se vera afectada y por ende las
actividades que realizan seran improductivas. Ademas, la carencia del interés
de implantar buenas relaciones interpersonales y el compromiso de los lideres
en el cumplimiento de servicios y beneficios sociales son aspectos que generan
desmotivacidn en los colaboradores e imposibilitan que este el factor humano
contribuya al éxito profesional y organizacional.

Se constato a través de la aplicacién de la Escala de Clima Organizacional
(EDCO) 4 de las 8 dimensiones influyen de manera representativa en el clima
del GADMIC del Canton Pujili, puesto que sus niveles bajos cuyos puntajes
arrojan derivaciones que muestran cualidades que se deben tomar en cuenta, y
por esta razon afectan al personal, en consecuencia, dichas dimensiones son:
Estilo de direccion, Sentido de pertenencia, Disponibilidad de recursos,
Claridad y coherencia en la direccion, no obstante se considera que una de las
dimensiones con més influencia es la dimension estilo de direccion debido a
gue su presencia es un determinante en la moral de los empleados y en la
productividad. Su eficacia se refleja en el logro de los objetivos, la
consumacion de métodos de organizacion y en la eficacia de los sistemas de
control, he ahi la importancia de su influencia en la gestion del talento humano

de manera adecuada.
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Mediante el uso del Cuestionario de Satisfaccion Laboral de EUROEMPLEO
aplicado a 218 empleados del GADMIC del Canton Pujili se obtuvieron los
siguientes resultados, la existencia de dos dimensiones con rasgos
probleméticos o de insatisfaccion: Motivacién y reconocimiento y la
dimensién de Formacion e informacion, puesto que sus niveles son bajos y
cuyos resultados se encuentran en el limite de aceptabilidad, motivos por los
cuales los empleados se muestran insatisfechos en aspectos como el feedback
de actividades elaboradas, procesos de capacitacion y cuestiones de desarrollo

profesional.

4.2 Recomendaciones

Considerar el impacto del clima organizacional en la satisfaccion laboral, ya
que este es crucial para el bienestar del capital humano y el logro de metas y
objetivos de la institucion.

Es importante que en el GADMIC del Cantdn Pujili, se implementen acciones
orientadas a reducir el impacto de las dimensiones consideradas en esta
investigacion mediante una mejora continua de la gestién del talento humano
por parte de los altos mandos, ya que esta manera se podra organizar y dirigir
de mejor manera la institucion, todo esto a través de la incorporacion de
programas de capacitacion y adiestramiento del personal en relacion a los
puestos de trabajo, no obstante también es necesario el empleo de estrategias
mucho mas efectivas sobre el proceso de manejo y retencidn del personal
optimizando asi el empoderamiento institucional y la eficiencia en la
organizacion, ambos predictores del éxito organizacional.

Tomar en consideracién que cada una de las dependencias que conforman el
GADMIC del Canton Pujili deben preocuparse en acoger las sugerencias y
opiniones de sus subordinados, es decir, establecer practicas de responsabilidad
social institucional, ya que, si estos pueden balancear aspectos sobre el clima
organizacional y su satisfaccion en relacion a sus labores, el éxito de la
organizacion sera total de lo contrario esta ira en decadencia.

La aplicacion del plan de accion propuesto por parte del investigador, con el
fin de mitigar factores negativos incidentes en la Institucion relacionados con

el clima y satisfaccion laboral.
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Anexo 3 Constelaciones de las variables estudiadas

Constelacion de la variable independiente: Clima Organizacional

Definicién o
conceptualizacion

| A

Caracteristicas

Como medir Clima Organizacional
el CO ‘ Importancia
Tipos de , \ Teorias de
co | Relevancia

Autoritarismo del tipo explotador
Dimensiones o

Autoritarismo del tipo paternalista factores

Enfoques del CO
Consultivo

Participativo

Estructura — Responsabilidad — Recompensa — Riesgo — Relaciones —
Cooperacion — Estandares de desempeiio — Conflictos — Identidad.

89

<

&

Enfoque
Enfoque
Enfoque
Enfoque

Teoria de Litwin-Stringer

Teoria de Schneider-Hall

Teoria de Likert

Teoria de Robbins

Teoria de Value Profit Chain

Teoria de Heskett-Sasser-
Schlesinger

estructural
perceptual
interactivo
cultural

~

)/



Constelacion de la variable dependiente: Satisfaccion laboral

e N
Definicion o
. .z '
conceptualizacion .
- - Caracteristicas / Teoria de las Necesidades \
Medicion L de Maslow
4 N\
Satisfaccion Laboral —
L ) Importancia Teoria de los 2 Factores
Herzberg
-
-
¥ Intrinseca Tipos de VD Teorias de Teoria de las Expectativas
v’ Extrinseca Satisfaccion L Relevancia de Vroom
Teoria de la Equidad ]
Dimensiones o Teoria del Equilibrio ]
factores
Teoria de la Finalidad de

\ Look J
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Anexo 4 Cuestionarios Aplicados
Escala de Clima Organizacional (EDCO)

Evaluacion de clima organizacional- Escala EDCO
Ficha técnica del mstrumento.
Nombre del instrumento: Escala de clima organizacional EDCO.
Autores: Acero Yusert. Echeverni Lina, Lizarazo Sandra. Quevedo Ana. Sarabia Bibana.
Procedencia: Santafe de Bogota, D.C. Fundacion Universitaria Konrad Lorenz.

Proposito: con 2l estudio de clima orzanizacional en una empresa, se pretende idenrtificar un
paramen'oamvelgenenlsobtehpetcepcmnqnelo:mdxnduosnenendmdeh
organizacion v la orzamizacion sobre elos. Adicionalmente proporciomar regoinformacion
acm&}osprocesosquedetammmloscanpmmenmsdeorgammomleﬁ permitiendo
inrroducir cambzos planificades tanto en acufudes v conductas de los mismbros, como en la
estructura organizacional 0 en uno o mas de los subsistemas que la componen.

Significacion: una puntuacion se considera alta o baja sezum el pumero de los tems o
afimaciones. La punmuacion munima posible de 40 y Ia maxima da 200

Un puntaje alte indica uma alta frecuencia relacionada con un buen clima organizacional y un
puntaje bajo indica una baja frecuencia relacionada con problemas dentro de la organizacion.

Grupo de referencia (poblacion destinataria): ese cusstionario va dingido a funcionanios de
Una Smpresa U Organizacion.

Extension: ia prueba consta de 40 items El tiempo de duracion para desarrollar 1a prusha s
de 40 minutos.
Material a utilizar: cuestionario escala EDCO
Un computador con el programa Acces v un diskete.
Escalas: para determinar =1 el clima organizacional punma enfre alto medio o bajo se realizara
de l1a sizuients forma: entre 2] puntaje minimo ¥ &l maximo posible (40y 200) se establecen tres
intervalos de izual amato dividiendo Ia diferencia de los dos puntajes entre 3 ¥ a partir del
puntaje minimo se suma el rasuitado obtenisndo asi-

¥ Nivel bajo: De 40 a 93 puntos.

v Nivel medio: De 92 2 147 puntos
v Nivel alto: Puntajes entre 148 v 200.

Subescalas: en EDCO hay subescalas que valoran caractenisticas v especificas del chma
orzanizacional y estas soa-

Relaciones mnterpersonales,

Estilo de dirsccion.

Senrido de penenencia

Retribucion

Disponibilidad de recursos.

Estabilidad

Claridad v coherencia en Ia direccion.

Valorss colectivos.

I N
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Caracteristicas de los ttems.

Los items estan conformados por una afimacion o juicio que esta relacionado con el clima
orzanizacional y uma escala valorativa que Je permite al sujeto exteniorizar sureaccion eligiendo
uno los cinco puntos de Ia escala.

Instrucciones de aplicacion:

Para el examinador: te doy a conocer las caractensticas del zrupo =l cual va dinzida la prueba.
Leer el instructivo y 1a prusba en su tocalidad Saber manejar Access.

Debe tener en cuenta que tipo de personas va dingzdo 1a prusba especificaments.

Antes de aplicar la prueba el expenmentador debe conocer la empresa donde s va a aplicar.
Debe asegurarse que se disponga de los equipos necesanos como son: computador, programa
de Access venificando que este funcione adecuadamente.

Que los participantes da [a prueba tenzan conocimientos en el mansjo dal computador.
Para el sujeto: l=a las instrucciones v sizalas esmictamente.
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PRUEBA EDCO - ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL
El clima orgamizacional: se define como el grupo de caractensticas que describen una
orzanizacion ¥ que la distinguen de otras organizaciones, son de permanencia relativa en el
tiempo 2 influyen en la conducta de las personas en la organizacion.
A contimmcion, ustad enconwara un2 prueba que consta de 40 preguntas la cual busca medir ]
clima organizacional.
Pama contestar las preguntas lea cuidadosaments lo enunciade ¥ escoja solo una respuesta
marcando con una x sobre la opcion con la cual este de acuerdo. como se muestra en 21 sizuiente
eemplo:
Afi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo:

=4 B ] i

SAemryae LUgl siempre Algunae vecey Iy pocas veced Nunvey

Conteste absolutaments todas las preguntas evitando hacerlo al azar.

La presente prueba es confidencial ¥ anonima. solo se realizara con fines investigativos.
El tiempo de duracion de 1a prueba es de 40 minutos.

Azradecemos su colaboracion y honestdad en el desarrollo de la prusba.

oEdd oSew Mascuin [ Femenino [

w{egendencia donde rabaa oo

{0 pie dessmpeda © Artinledsd

oilombre dl e inmediato
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La presente prueba es confidencial ¥y anonima. solo se realizara con fines mvestigativos.
El tiempo de duracion de 1a prueba es de 40 minutos.

Agradecemos su colaboracion v honestidad en el desamrollo de Ia prusba.

n

PRUEBA EDCO - ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

ot

o{legendencia donde rabaga
o0 ue desenpedz

eliumbre del pfe inmediatn

(i

oSer Mascinn [ Femerino [

® Arfigietsd

PLANTILLA DE CALIFICACIONEDCO

Lo: miembro: del grupo tiemen so cuenta mis opiniome:.

5 - 3 2 1
Siempre Casl siempre Al TeCes Muy pocas veces Nuxca
Soy aceptado’s por mi grupo de trabajo.

5 + 3 2 1

| Siempre | Cas: siempre Alsonas voces Muy pocas veces Nu=ca
Lo: miembro: del grupo zon diztazre: conmigo.

1 2 3 - 5
Siempre Cas: siempre | Alzanas vecss Muy pocas veces Nuzca
Af: grupo de crabajo me bace zeacr incomodoa.

1 2 3 + 5
Siempre Casi siezmpre | Alzunas veces Muy pocas vecss Nuxca
El zrupo de rabajo valora mis aporces.

3 4 3 2 I
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas vecss Nuxca
M jefe crea uma atmosfera de confianza en el grupo de trabajo.

5 4 3 2 1

[Siemprs | | Cow siemprs | |Alsenss vecss [ Muy pocas vecss | | Nusca
El jefe ez mal educado/a.

1 2 3 = 5

Siempre Casl slempre | Alzanas veces Muy pocas veces Nu=nca
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8. Mi jefe generalmente apoya laz decisione: gue tomo.

10.

11.

13.

13,

16.

17.

18.

95

5 <+ 3 2 I
Siempre Casi siempre | Algunas veces Muy pocas vecss Nu=ca
Las ordemes impartidas por el jefe zon arbitrarias.

1 2 3 4 5
| Siempre Casl siempre | Alzanas veces Muy pocas vecss Nuaca
El jefe dezconfia del grupo de rabajoe.

1 2 3 <+ 5
| Siemprs | Cas: siempre | Alzona: vocss Muy pocas veces Nu=ca
Ezcendo bien lo: beneficio: que tengo en la empreza.

5 - 3 2 |
Siempre Cau siempre Algznas voces Muy pocas vecss Nuzca

. Loz beneficio: de zalud que recibe en Iz empresa sadsfacen mi: necesidades.

5 = 3 2 I
| Siempre Casi siempre | Alganas vecss Muy pocas vecss Nuxca
Eztoy de acuerdo con mi asignacidn zalaraal

5 + 3 2 I
Siempre Casi siempre | Alzunas veces Muy pocas veces Nu=zca
Mi: azpiraciones ze ven frustradas por laz polificas de Iz empreza

1 2 3 4 5
| Siemors | Cas siempre | Alsanas: veces Muy pocas vecss Nunca

. Loz servicio: de :alud que recibo ex la empreza zoz deficientes.

1 2 3 + 3
Siempre Cas: siempre Alzanas veces Muy pocas veces Nuxca
Realmente me interess el futuro de s Empreza.

5 - 3 2 1
Siempre Casl siempre | Algunas veces Muy pocas veces Nunca
Recomieado 2 mis amigo: la empresa como un excelente zitio de trabaje.

5 < 3 2 I
Siempre Casi siempre | Alzanas veces Muy pocas veces Nuxca
Ale avergfienzo de decir gue zoy parte de Ia empress.

1 2 3 4 5
| Siempre | Cas siempre | Alzenas: voces | Muy pocas veces Nu=ca
Sin remuneracion no trabajo hora: extras.

1 2 3 4 5
| Siempre | Cas: siempre | Alzenas: voces | Muy pocas veces Nu=ca




20. Seria ma: feliz em otra empreza.

1o
"~

24

re
N

28.

31.

1 2 3 - 5

Siempre Cas sigmmpre | Alzanas vecss Muy pocas veces Nunca
. Dispongo del espscio adecuade pars reakizar mi trabajo.

5 <+ 3 2 1

Siempre Cas: siempre | Alzanas vecss Muy pocas veces Nu=ca
. El ambiente fizico de mi sitio de trabajo es adecuado.
5 + 3 2 1
Siempre Cast siempre | Alzznas veces Muy pocas vecss Nu=ca
. El emtorno fisico de mi zitio de trabajo dificulea Ia labor que dezarrello.
1 2 3 + 5
| Siscapre Cast slempre Algunas vecoes Muy pecas veces Nuxca
. Ez difical tener accezo a 1a informacion pars realizar mu trabajo.
1 2 3 4 5
Siempre Casl siezpre | Alpanas vecss Muy pocas veces Nu=zca
. La iluminacion del area de trabsjo e: deficiente.
1 2 3 + 5
| Siampre Cas: siempre | Alsamas veces Muy pocas veces Nu=nca
. La empreza dezpide al personal sin tener en cuenta su dezempedio.

1 2 3 4 5
Siempre Cau dempre Alganas veces Muy pocas veces Nuxca
La empre:s brinda eztabilidad laborsl

5 + 3 2 1
Siempre Cas siepre | Alganas vecss Muy pocas veces Nu=ca
La empreza contrata perzonsal temporal

1 2 3 - 5
Siempre Casl siemapre Al % VOCes Muy pocas vecss Nuxca
La permaneacis ea ¢l cargo depeade de preferencias perzonales.

1 2 3 4 5
| Siempre Cas siezepre | Alsunas vocss Muy pocas veces Nu=ca

. De mi buea dezempedio depende la permanencis en el cargo.

5 + 3 2 1
Siampre Cau siempre Algzznas veces Muy pocas veces Nuxnca
Ezcendo de mamera clara laz metas de la empresa.

b 4 3 2 1
Siempre Casl sempre Alzznas veces Muy pocas veces Nuxca
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32. Conoxco biea como la empresa estd logrande tus metss.

3 4 3 2 l
Siempre Cast siempre Alpzne: veces Muy pocas veces | | Nunca
33. Algunas tareas 2 diano aziguada: temen poca relacion con las metas.
l 2 3 4 3
Siempre Casl sismapre Alpana: veces Muy pocas veces | | Numca
34. Loz direcavo: o dan 2 conocer loz logres de ls empreza.
1 2 3 4 3
(Siempre | |Cas siemprs | |Alzunas veces Muy pocas veces | [ Numca
35. La: metas de ls empre:a zon poco entendibles.
l 2 3 4 b
Siempre Cau uempre Alzana voces Muy pocas veces | | Numca
36. El trabajo ea equipo con otras dependencia: ¢ buene.
5 4 3 2 l
Siempre Casl siempre Almpzna: veces Muy pocas veces | | Nunca
37. Las otra: dependencias responden bien s mis necezidades laborale:
b 4 3 2 1
Siempre Casl siempre | | Alzanas veces Muy pocas veces | | Nunca
38. Cuzndo necesito informacion de otras dependencias Ia puedo conzeguir facilmente.
5 4 3 2 l
Siempre Cau siempre | |Alzana: veces Muy pocas vecss | | Numca
39. Cuando las cozas salem mal la: dependencias zon rapidas en culpar a otras
5 4 3 2 l
Siempre Cau siempre Algana: veces Muy pocas veces | | Numca
40. Las dependencia: resuelvea problemas en lagar de respomzabilizar a otra:
3 4 3 2 l
Siempre Cau siempre | |Alganas voces Muy pocas veces | | Nuxca
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CORRECCION EDCO
En &l caso de dtems positivos la calificacion sena de la siguients manera:
Siempra =35
Casi stempra = 2
Alzunas veces =3
Muy pocas veces =2
Nunca=1
Los items positivos son: 1,2,5,6.8,11,12.13,16,17,21,22,27,30,31,32,36.37,38.40.
Un gjemplo de este tipo de items 5

5 4 3 2 I

Siempre Cas siemprs | Alzunas veces Muy pocas veces Nuxnca

Enteado bien los beneficios que tenge ea la smpresa.

5 4 3 2 1

Siempre Casl siemprs | Algunas vecss Muy pocas veces Nuxca

En el caso de items negativos la cabificacion sena de la siguients manera:

Siempre =1
Casi siempre = 2
Alzunas veces =3
Muy pocas veces =4
Nunca=3
Los items negativos son: 3,4,7.6,10,14.15,18.19,20,23,24,25,26,28,20.33,34.35,30.
Un gjemplo de 2st2 tipo de it=ms 25
Me avergtienzo de decir que oy parte de la empreza.
1 2 3 4 5

Siempre Casl siemprs | Algunas veces Muy pocas veces Nuxzca
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Anexo 5

Cuestionario de Satisfaccion Laboral - EUROEMPLEO

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL - EUROEMPLEO

El presente cusstionano tens como objetvo medir 2l zrado de SATISFACCION LABORAL
de los funcionarios del GADMIC del Canton Pujili.

[ Fecha de aplicacion:

| Edad: Genero:
_Profesién B ocupacion: Estado vk
Departamento o dependencia:

[Tiempo de servicio en Ia insitucion:
( Y2abados ( )7allatos ( Y12al6ados ( )17a23ados ( )25 enadelante

En los sigmientes postulados Usted debera marcar con una X su grado de satisfaccion con
raspecto a los emunciados.
Importante: Debido a que el cusstionario es aplicado en forma anonima. es valioso que todos
los 1tems se respondan con absoluta sinceridad, para obtener imformacion real que ayudara a
conocer la sitmcion actual de los funcionarios de la institucion en cuanto al grado de
satisfaccion que tiensn con su trabajo.

Percepcion General

N PREGUNTA 0 1 A 3
_ Nada | Poco | Satisfecho | Mav
Sat L2 N Satisfeche Satisfeck
1 (Como % bha semtdo trabajande em est2
mstitacion?
Motivacion y Reconocimiento
N PREGUNTA e M 1 2 3

L]

El nivel do satizfaccita an relacion a las funciones y
responsabiidades que usted realiza. Estan bien
defin:das sa relacion a su puesto de trabajo?

Mi gado de satisfaccion por tabajr ez wta
titucion (comparado coca ofras institaciones que
conezco) e

El gado de satisfaccién con mespecto al salado que
recibo.

A

El mado ds sansfaccica de la mlacion que tengo con
oais comzpadieros de tabaje

Su grado de satisfaccion al sxpresar sus opmicnss en
su grapo de mabajo @

. Se sisate parte del equipe ez s &vea de mabajo?

La satisfaccién gue Geme o cuan® a la calidad de
COmuUnICACIOn que 6Xiste an s area de mabajo.

Mi jofe immediato e interssa por comOCEr ¥ resolver
Los problemas de mi arsa habonl

0

Mi nivel de satisfaccion al seattme pasticipe de los
axitos ¢ facaos gue % dan sx ¢l arsa de mabajo.
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Area y Ambiente de trabajo

N PREGUNTA R 1 2 3
‘Nada Poco | Satiafecho | Muy
11 |Su grndo do satisfaccien e cmxmto al
copocimiexto de los mesgos ¥ las medidas de
prevenciea relaciomados 3 su pussto de mabajo.
12 | ;El orabajo en su dre2 esta bisn organizado?
13 | ;La satisfaccion quoe tiexs so mlacicea a2 la
coadiciones fisicas de su rea de mabajo e
14 | ;Cual & su nvel deo satisfaccion en cuaato a la
carza de trabajo?
15 | ;Su area de trabajo parmanece Limpia y libre de
cbstaculos?
16 | ;Su trabajo lo pueds realizar ds forma soguna?
17 | Comoce y estam clawos los protocoles de
9mérzenciy
1§ | Lainstiracion le facibita los equipos de proteccion
DeCesanios pan su tabajo
Formacitn ¢ Informacitn
N’ PREGUNTA S 1 20 3
 Satisfocho | Satisfecho - Satisfecko
19 | Recibo mformacica de manena clan y precisa

pan desempeflar comectaments su trabajo.

Recibo resultados do la supervisica de mi mabajo
como reoalimentacion.

El zrado de satisfaccicm por ol tpo de formacion
{capacitaciéa) qus me brinda la Institacion.

(Cuando so implantan mmeros mecaniamos y o5
Decesania wma formacioa espectfica ka institucion
me o proporciona?

(L Insttucion e proporcioma oportumdades
para su desarrollo profesiozal”?

SUGERENCIAS: (Sefiale aquellas sugerencias que considers nscesarias para uma mejora en
el desempeno de sus funcionss).

Gracias por su colaboracion!!!
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1. Preambulo:

Eu

Pan b elaboracion de I presente
propussta de mejon de  Clima

Organizacional del GADMIC del Cantén

)I Puyili, se ruvo en cuenta difersntes
I l factores de desarrollo social basados enel
analisis de los resultados obtenidos en la

MUNICIPALIDAD

; presents nvestigacion, mismos que han
sido derivados a través de la aplicacion de los cusstionarios: Escala de Clima
Orzanizacional (EDCO)y Cuestionario de Satisfaccion Laboral de EVROEMPLEOQ,
actividad que permite Icorporar estrategias ¥ acciomes deno de la gestion
empresanal encaminadas a fortalecer el clima organizacional y mitigar cuestiones qua
ponen en pelizro la estabilidad de la instirucion

2. Estadisticas sobre el clima organizacional
La atmosfera laboral representa uno de los aspectos intanmbles de mayor relevancia
pana las empresas, aunque en muchas ocasiones tiende a ser subestimado. Sezin
estudios como ol de (Alcala, 2011), los aspectos mas apreciados por los tabajadorss
son la vertiente economica y las facilidades para lograr un equilibrio entre la vida
laboral y personal. Sin embargo, para comprender mejor este fema, se presentan los
siguientes datos:

Un 63 % de los encuestados destaca la importancia crucial de la remumeracion que
reciben por sus labores.

Pana el 55 %, son cruciales los servicios que facilitan la conciliacion entre la vida
laboral y personal
E1 40 % de los participantes en 1 encuesta considera indispensable que exista un

ambiente laboral positivo y que se desarrollen actividades que estinmilen su deseo de
colaborar.
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Ademas, un informe de Condeco afimma que &l 64 % de los Lideres empresanales
globales comsidera gque el mabajo flewible tieme un Impacto posiiwo en la
productividad

Por es0 es comun que actualmente el Tabajo remoto s2a 1 eleccion principal pam
aquellos que buscan climas laborales relajadoes y positivos en ambisntes conocidos.
Ademas, debes saber que para gestionar el clima laboral de uma orgamizacion se
requiers voluntad, esfuerzo, constancia y recursos.

Sin duda. la mejora del ambiente laboral es um desafio que implica actuar
proactivamente para crear v mantener las condiciones de trabajo que precisa la
empresa v asi alcanzar los resultados dessados.

3. Justificacion
El aporte de (Charry, 2018) hace hincapié en la importancia del conocimiento del clima
orzanizacional misma gque s2 Dasa en la influencia que este ejerce sobre el
comportamiento dz los rabajadores. siendo fundamental su diagnostico pan &l disetio
de instrumento que permitan su Zeston.
No obstante, s2 considera que toda organizacion debe rasponder a un mundo cambéante
¥ competitivo con un nivel de comunicacion armonica @ interactiva, marcando un antes
y despuss en el proceso comumicativo.
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Para (Arce, 2017) el clima organizacional se define como la percepcion que tiensn
los miembros de una organizacion en relacion a su funcionamiento estructural y
dinamico, misma que influye en los niveles de satisfaccion y motivacion, entre otros
factores. Claro esta que también se involucran situaciones o momentos gue implican
la pecesidad de plasmar acciones rsactivas a estas con la intencion de usar aspectos
nezatvos en una posibilidad de usarlos como base para emyprender algo exitoso.

Un elemento pnmordial aplicado en el ambito
orzanizacional dentro de los planes de accion &s la
capacitacion, mismo que se fortalece a traves de
£5pacios meegrativos y de desarrollo social con a
participacion conjunta del personal fortalaciendo
asi tambien la convivencia organizacional segun
lo anteriorments mencionado e determina la
necesidad de encamunar el plan de capacitaciones
en dos tpos a mivel de crecimiento persomal, también profesionalments. A
continuacion se plantean estrategzias de mejora mismas que estan establecidas con la
finalidad de senvar como soporte institucional es la gestion de procesos de accion ¥
mejoramiento del clima organizacional (Chamry, 2018)

4. Beneficios de promover la mejora del clima laboral
Un buen ambiznte de trabajo es 1o solo deseable sino necesano para crear equipos de
trabajo ammonicos y eficientes. Aun a3, 25605 20 501 o3 URICOs motivos que debes
f2ner en cuenta para promover mejores climas de trabajo. Estos entomos saludables
« Atraer nuevos talentos: Las mievas generaciones buscan una experiencia laboral
completa y no solo una fuente de ingresos; es decir, que el tiempo mvertido en
una organizacion sea de calidad. Para ello, un buen clima laboral es indispensable.
Recuerda que cada vez mas personas buscan que sus trabajos se adecuen a sus
formas de vida.
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« Elevar la motivacion laboral: Un clima laboral positivo hace que los empleados
se sientan bien al ir a wabajar, y esto proporciona la motivacion necesaria para
mantenerios productivos ¥ activos durante todo el dia. Diversos estudios han
demostrado que los empleados mas saludables desempatian mejor su trabajo.

» Aumentar la productividad: Las estadisticas de productividad en general han
demostrado que tener altos niveles de bienestar en el lugar de trabajo siznifica la
diferencia entre una Orgamizacion prospera y umd que esti lejos de serlo. Al
mantener a tus empleados comodos los incitas a ser mas productivos.

« Facilitar el trabajo en equipo: Los cimas de tabajo son determunantes del tipo
de relacion que s establece entre los mismbros de una organizacion. En ambientes
altamente competitivos ¥ to%icos pueds existr poco interss de colaborar con los
demas. Por otro lado, en ambientes calidos y amables puede ser mas facil mbajar
&1 conjunto.

« Dar una buena imagen empresarial: Como hemos revisado, si cusntas con un
2s5pacio de trabajo optmo es muy probabls que comiences a atraer mas falkentos
en el mercado laboral. Esto se debe a que das una buena imagen empresanal al
anteponer el bienestar de fu empresa y sus colaboradares.

5. Alcance@ '- ﬂ 4}&

E!l presente plan de mejora esta dingido para ser ejecutado
en conjunto con todos s miembros qua laboran en el K‘* A
GADMIC del Canton Pujii ﬁ 1l
r

6. Objetivo General
#Meionr 1 eficiencin, la productividad y b satisfaccion de los empleados,
asezurando al mismo fiempo una gestion mas efectiva de Jos recursos humanos. Esto
s2 Jograra mediante la implementacion de medidas especificas destinadas a abordar
areas clave de desarrollo identificadas en muestra evaluacion interna.

7. Objetivo Especifico:
# Optimizar el clima organizacional y la satisfaccion labaral de los mabajadores del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal Intercultural - GADMIC del Canton
Pujili mediante la implementacion del presente plan de mejora.
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8. Importancia

La implementacion del presente plan de mejora es primordial para optimizar el entorno
laboral positive que a la vez impulse el rendimiento, a retencién del talento humano
y la satisfaccion de Jos empleados, Jo que a su vez beneficia a la institucion en témminos
de productividad y reputacion.

9. Metas
A taves del estudio realizado se considera que la mecesidad predominants en la
instirucion &5 la falta de capacitacion al personal y 1a falta de comumicacion, por ende,
a contimuacion s plantean estrategas que permitan combatir estas circunstancias y

mejorarias.

10. Estrategias

E! abordaje de este estudio considera los sizwentes aspectos en relacion al fctor
“capacitadon™:

Sezm (Gan & Gaspar, 2007) una fuerza laboral muy bien capacitada no solo mejora
la productividad, por el contrario a su vez contribuye 2 aumentar la moral de los
empleados y la creacion de un ambiente de trabajo totaimente positivo. En la pare
posterior s mencionan alzunas de las estrategias que podnan ser aplicadas en las
distintas dependencias del GADMIC segun la necesidad

§ ANC “Analisis de Necesidades de Capacitacion: 2] estudio detallado
permite identificar las areas especificas donde se necesita capacitacion.
Lo que incluye el desarrollo de habilidades tecmicas, habilidades
blandas, conocimientos especificos siendo aspectos necesarios para
potenciar el recurso humano.

§ Capacitacion persomalizada: desplegar programas de capacitacion
adaptados a las necesidades especificas del empleado o grupo de
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empleados, situacion que aumenten la relevancia y la eficacia al
momento de capacitar.

Capacitacion in sifu: requiere la implementacion de sesiones de
capacitacion directas, es decir ser capacitado en el contexto de su
entorno laboral habitaal.

E-Learning v Capacitacion Onbime: ¢l mundo cambiants ofrece
vanedad de recursos digitales asequibles con nformacion flexible. Este
elements es especialments il para equipos de trabajo distribuidos
geograficaments.

Coaching Empresarial: elementos que siven de gz,
retroalimentacion vy apoyo contimuo. Elemento que se considera
efectivo para el desamrollo de liderazzo v habilidades de direccion
Talleres y seminarios: Organizar aallerss y seminanos intenctivos
para abordar temas especificos. Lo cual también puede inclur mvitados
expertos en la matema ya sean extemos O f2Mmas SUPenorss con
conocimientos actualizados.

Capacitaciones basadas en juegos de rol y simulaciones: este racurso
permite ensefiar habilidades en un entormo controlado v practico, siendo
una estrategia efectiva para el engenamiento de habilidades de
comunicacion, ventas, atencion al clients.

Feedback y Evaluacion Continua: Fomentar el aprendizaje grupal y
la discusion para permitir que los empleados aprendan unos de oros v
fomenten la colaboracion. También, proporcionar retroalimentacion
constante y evaluar la efectividad de los programas de capacitacion para
realizar ajustes segun se crea convenients de acuerdo a las necesidades.
Desarrollo de Carrera y Planes de Sacesion: Integrar 1a capacitacion
con el desamrollo de camera, medio que ofrece la oporumidad de
crecimiento profesional y personal en la institucion, efectuando asi el
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# Incentivos y reconocimientos: ofrecer incentivos por completar con
&xato las capacitaciones, estos pueden ser certificados, reconocimientos
0 posibles beneficios en términos profesionales.

§ Fomento de un Clima Organizacional Positivo:
Introducir iniciatdvas que promuevan un clima laboral saludable, como
actividades de team buildng, programas de biemestar, ¥ uma

comunicacion intema efectiva.

2 Sistema de Evaluacion del Desempetio:
Establecer un sistema de evaluacion del desempesio claro v equitativo
que motive a loz empleados, fomente el desarrollo profesional y

permita identificar areas de mejora.

¢ Optimizacion de la Gestion de Datos:

Implementar soluciones tecnologicas para mejorar la gestion de datos
relacionados con el personal, garantizando la segundad. precision y

accesibilidad de la informacion.

# Inversion en Tecmologia v herramientas de Aprendizaje:
Acrualizarse constantements en el uso de hemamientas tecnologicas
que faciliten el proceso de ensefianza aprendizaje en la institucion.

(Iglesias & Tomes, 2018)

Nota: La combinacion d2 dos 0 varias estrategias permite crear un progama de
capacitacion integral que no solaments mejore las habilidades v conocimientos de los
empleados sino que tambien contmbuya 2 la relacion entrs su motivacion y el

compromiso para con la institucion.

11. Tematicas propuestas:

1. Vernificar el estado de los sitios de trabajo de la institucion en cuanto a
condiciones fisicas y 12 existencia de recursos materiales necesarios pana las
labores dianas de los empleados, de ser pecesario y al existir alzuna anomalia
matar de solucionaria en conjunto jefes y subordinados.
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1. Considerar los siguientes temas a tratar en las capacitaciones posteriores.

[ Nivel de [ Temas Recursos Responsables
Intervencion
Organizacion- Estilos de | Humanos: Departamento G2
Individuo Direccion, Investizador o | RRHH
definicion, tipos. | ponente. Lideres de las
Impacto del Estilo | Tecnologicos: diferentes
de Direccion en el | Computadora dependencias  del
Clima Provector GADMIC del
Orzanizacional | Instituciopales: | Camton Pujill
Dependencias del
GADMIC Pujili
Organizacion- |- Adaptabilidad Gel | Humanos: Departamento G2
Individuo liderazgo. Investizador o |RRHH
Liderazzo ponente. Lideres de las
Transformaciomal: | Tecnologicos: diferentes
Inspirando cambio | Computadora | dependencias del
£ Innovacion. Provector GADMIC  del
Institacionales: | Camton Pujill
Dependencias del
GADMIC Pujili
Organizacion- |- Consguyendo Humanos: Departamento G2
Individuo resiiencia en el [ Investizador o | RRHH
liderazzo. ponente. Lideres de las
Tecnologicos: diferentes
Compuradora dependencias  del
Provector GADMIC  del
Institacionales: | Camton Pujili
Dependencias del
GADMIC Pujili
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Organizacion- |- Comunicacion Humanos: Departamento G2
Individuo efectiva  en el |Imvestizador o |RRHE
Trabajo en equipo. | ponente. Lideres de las
“Estrategias de | Tecnologicos: diferentes
escucha  activa, | Computadona dependencias del
feedback Provector GADMIC del
constructivo” Instinxionales: | Canton Pujill
Importancia de la | Dependencias del
CODIUMICAcion GADMIC Pujil:
multicultural en la
“Estnategas  pan
superar las bamens
linginsticas y
culturales”
Organizacion- Gestion de | Humanos: Departamento de
Individuo comumicacion  en | Investizador o | RRHH
tiempos de crisis. | ponente. Lideres de las
Comumicacion v | Tecmologicos: | diferentes
Colaboracion  en | Computadora dependencias del
Entomnos laborales | Proyector GADMIC del
de mabajo remotos | Instincionales: | Canton Pujil
o hibridos Dependencias dsl
GADMIC Pujili
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Hermamienta de apoyo para &l desarrolio dell proceso (SEGURIDAD Y SALUD
OCUPACIONAL)

(wieo )

o

Visilas y cbeervacion en los
puasIns de trabajo.

‘Disgnbstico o idantficacion de '0s
rlegos laboralas

'

Rownidn con 'an dreas para
dasarollar of plan da Pravencién
e Missgos. Seguridad Industrial y
Salud Ccupacional

:

Entroga de manual y equipos do
segunidad

'

Capocitacon al personal en
notmas y aguipos ce mwdg_q~

|

Inspecciones periodicas

A

Condiones Aplicacion de
nsoguras S medidas -
detectadas corractivas

No

12. Costo del plan de capacitacion
La presents propuesta de capacitacion no requiers de un presupussto especifico ya que
no implica costss adicionales. Esto se debe a que todas las actividades se pueden
realizar utilizando recursos ya disponibles en la instirucion, como computadoras,
proyectorss v espacios destinados para Ia capacitacion. Asimismo, no se prave la
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necesidad de materiales didacticos externos, Jo que contribuye a la ausancia de gastos
adicionales. Todo lo empleado en el plan de capacitacion esta valorado v ajustado de
acuerdo con los recursos actuales y disponibles en la instirucion

Nota: existe muy buen personal dentro de la instirucion. de alli mace la idea de
aprovechar ¢l talento intemo donde los empleados con habilidades o conocimizntos
especificos pusdan impartir sus conocimientos a los demas colegas utilizando un
enfoque de aprendizaje mixto combmando sesiones presenciales y IeCursos en imea
ampliando las oportunidades de aprendizaje y adaptabilidad a los diferentes estilos de
aprendizaje, 0o obstante se cree necesano implementar metodos de seguinuento a las
capacitaciones con [a finalidad de medir su efectividad.

Para finalizar s2 sugiers enfregar un reconocimianto o certificado de participacion a
las diferentes capacitaciones por parte de la institucion.
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