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RESUMEN

En Ecuador se han impulsado las acciones encaminadas a favorecer la eficiencia de las
instituciones. Las caracteristicas de la labor de los empleados del Cuerpo de Bomberos de
Ambato (CBA) requieren, para el cumplimiento de sus misiones, el trabajo en equipo y la
existencia de relaciones laborales, basadas en valores. El objetivo del presente trabajo fue
determinar la influencia de los valores organizacionales en el clima laboral, en los servidores
publicos del CBA. Para el desarrollo de la investigacion, de una poblacion de 170 trabajadores,
se estudio una muestra de 116. Para caracterizar los Valores organizacionales, se aplico un
cuestionario elaborado por el autor, contentivo de 6 items, con los valores organizacionales de
la empresa. Las alternativas del instrumento responden a una escala de Likert de 5 puntos. Se
tuvo en cuenta que los valores estuvieran presentes en la orientacion de las metas de la entidad,
cuando la evaluacién dada al indicador por el encuestado, fuera Siempre y Casi siempre, en
una proporcion mayor del 75%. Para la determinacion del Clima Laboral se aplico el
cuestionario elaborado por el autor, el cual contd con 26 items, estructurados en 7 dimensiones.
Para el procesamiento de la informacion recopilada se utilizé una hoja de céalculo Excel. Para
establecer la relacidn entre valores organizacionales y clima laboral, se determind el coeficiente
rho de Spearman, a través del paquete estadistico SPSS 29.0.10. Entre los resultados sobresale
el predominio de la fuerza laboral joven (58%), y del sexo femenino (58%), en la actividad
administrativa. La percepcion de los encuestados, respecto a los valores organizacionales, fue
la siguiente: abnegacion (84%), disciplina (97%), honestidad (98%), lealtad (97%), respeto
(96) y solidaridad (96%). La correlacion entre los valores organizacionales y el clima laboral
fue significativamente positiva. Se concluye que en el CBA existe una alta percepcién de la
existencia de valores organizacionales, que guardan relacion con el clima laboral favorable. La
estrategia propuesta contiene las principales acciones para continuar fortaleciendo los valores
organizacionales, en favor de mantener y mejorar el buen clima laboral. En consecuencia se

recomienda su puesta en practica en el CBA.

Palabras clave: bomberos, valores organizacionales, clima laboral
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ABSTRACT

In Ecuador, actions aimed at promoting the efficiency of institutions have been promoted. The
characteristics of the work of the employees of the Ambato Fire Department (CBA) require, to
fulfill their missions, teamwork and the existence of labor relations, based on values. The
objective of this work was to determine the influence of organizational values on the work
environment in public servants of the CBA. For the development of the research, a sample of
116 was studied from a population of 170 workers. To characterize the organizational values,
a questionnaire prepared by the author was applied, containing 6 items, with the organizational
values of the organization. The instrument alternatives respond to a 5-point Likert scale. It was
considered that the values were present in the orientation of the entity's goals, when the
evaluation given to the indicator by the respondent was Always and Almost always, in a
proportion greater than 75%. To determine the Work Environment, the questionnaire
developed by the author was applied, which had 26 items, structured in 7 dimensions. An Excel
spreadsheet was used to process the collected information. To establish the relationship
between organizational values and work environment, Spearman's rho coefficient was
determined through the SPSS 29.0.10 statistical package. Among the results, the predominance
of the young workforce (58%) and the female sex (58%) in administrative activity stands out.
The perception of the respondents, regarding the organizational values, was the following:
selflessness (84%), discipline (97%), honesty (98%), loyalty (97%), respect (96) and solidarity
(96%). The correlation between organizational values and work environment was significantly
positive. It was concluded that in the CBA there is a high perception of the existence of
organizational values, which are related to the favorable work environment. The proposed
strategy contains the main actions to continue strengthening organizational values, in favor of
maintaining and improving a good work environment. Consequently, its implementation in the

CBA is recommended.

Keywords: firefighters, organizational values, work environment
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CAPITULO I. MARCO TEORICO
1.1. Antecedentes investigativos

América Latina es una region fuertemente afectada por la crisis econdmica, que acompafid a la
pandemia de COVID-19, situacion de la cual no ha logrado restablecerse, totalmente, en la
etapa postpandemia. Lo que incide negativamente en el mercado de trabajo, en los salarios y
sobre la estructuracion de las relaciones laborales, profundizando las desigualdades. La region
muestra un predominio de trabajo informal y de condiciones de empleo desfavorables. En ese
contexto, la busqueda de competitividad de las empresas requiere de cambios que se sustenten
en transformaciones tecnoldgicas. Esto debe ir acompafiado de la asuncidn de nuevos enfoques,

para cumplir las metas organizacionales planteadas (CEPAL/OIT, 2021).

En un contexto tan desfavorable, como el descrito con anterioridad, las entidades laborales
deberan velar por el cumplimiento de lo estipulado por la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), respecto al derecho de todas las personas a un trabajo decente y su desarrollo
en un contexto donde primen los valores organizacionales dirigidos a garantizar la dignidad y
respeto de todos los que alli laboran. Aunque en la practica se reconoce la existencia de factores
que dificultan el cumplimiento de estos propdsitos. Segun el Programa de las Naciones Unidas
para el Desarrollo (PNUD), en América Latina un alto porcentaje de empleados consideran
haber sido victimas de algun caso de violencia en su area de trabajo. Esta situacion refleja la
existencia de diversas formas de violencia y acoso 0 mobbing entre los trabajadores en América
Latina y por consiguiente la existencia de déficits en los valores organizacionales (Euroinnova,
2024; PNUD, 2024).

Gonzaélez et al. (2021), en la revision de 15 estudios sobre el clima organizacional en el sector
publico latinoamericano, encontraron que mas de las dos terceras partes de los empleados
carecen de motivacion, mientras los entornos laborales evidencian un clima negativo en

aspectos como la comunicacion organizacional y satisfaccidn en el puesto de trabajo.

Por otra parte, un estudio realizado por el Ministerio de Trabajo (2021), en la Defensoria del
Pueblo de Ecuador refiere la existencia de dificultades para el logro de gestion del cambio y
en la cultura organizacional, asi como en el clima laboral existente. Aunque el clima aboral se
evalla como aceptable, el estudio sugiere la necesidad de identificar los valores que se
corresponden plenamente con la mision social de la institucion, con el proposito de lograr

mejoras en el cumplimiento de las metas previstas y el logro de la vision.



Existe una relacién directa entre los valores organizacionales que se promueven y el clima
laboral. Alli donde hay un liderazgo efectivo y predominan la integridad y transparencia en la
gestion, la calidez de las relaciones laborales y el compromiso, el clima laboral percibido es
considerado bueno por quienes alli se desempefian (EI nuevo Ecuador, 2023).

En Ecuador, durante la Gltima década se han impulsado las acciones encaminadas a favorecer
la eficiencia de las instituciones. Para ello, se estipul6 la realizacion de reformas al Reglamento
General de la Ley Orgéanica del Servicio Publico y la adopcion de normas para la medicién del
clima laboral y la cultura organizacional, en las diversas entidades que brindan servicios
publicos (Ministerio de Trabajo, 2021). Estas disposiciones se corresponden con la necesidad
expresada en diversos estudios que refieren dificultades en el clima laboral y los valores
organizacionales de instituciones empresariales latinoamericanas. Los estudios evidencian,
ademas, una mayor atencién a esta problematica en el sector privado y un escaso nimero de
estudios que lo abordan en instituciones publicas (Gonzalez et al., 2021; Ministerio de Trabajo,
2021; PNUD, 2024).

Problema

La investigacion desarrollada estuvo dirigida a conocer ¢cémo influyen los valores
organizacionales del Cuerpo de Bomberos de Ambato en el clima laboral existente en ese

entorno?
Para resolver la interrogante planteada, se desarrollaron los siguientes objetivos:

1.2. Objetivos

Objetivo general:

Determinar la influencia de los valores organizacionales en el clima laboral en los servidores

publicos del Cuerpo de Bomberos de Ambato.

Se ha determinado la influencia de los valores organizacionales en el clima laboral de los
servidores publicos del Cuerpo de Bomberos Ambato mediante la aplicacién del instrumento
de investigacion y a la vez proporcionando una comprension profunda de como estos valores

afectan el ambiente de trabajo y la satisfaccion laboral.
Objetivos especificos:

1. Identificar los valores organizacionales que orientan la actuacion de los servidores publicos

del Cuerpo de Bomberos de Ambato.



Se identificaron claramente los valores de organizacionales que guian la actuacion de los
servidores publicos del Cuerpo de Bomberos Ambato que sirvieron como una base solida para
la elaboracion del cuestionario de valores organizacionales y posteriormente lograr comprender
el impacto que tienen en el clima laboral y a la vez verificar el cumplimiento de los mismos en

esta institucion.

2. Determinar la percepcion que tienen los servidores publicos del clima laboral existente en

su entorno ocupacional.

Mediante la aplicacion del instrumento de valores organizacionales y el clima laboral se ha
logrado hacer una exhaustiva evaluacion sobre la percepcion de los servidores publicos frente
al clima laboral de su entorno ocupacional, lo que permite proporcionar una vision clara y

detallada acerca de las condiciones laborales actuales.

3. Proponer alternativas para fomentar un buen clima laboral en los espacios de trabajo, en

correspondencia con los valores de la organizacion.

En base al analisis de los resultados obtenidos se ha establecido una propuesta planteando
alternativas para fomentar un ambiente laboral positivo y productivo el cual mediante una
socializacion de la relacion que existe entre los valores organizacionales y el clima laboral y
cémo repercute en los servidores publicos, de esta manera mejorar significativamente el

ambiente entre los espacios de trabajo y practica de nuevos valores como la equidad e igualdad.

En el presente capitulo se refieren algunos antecedentes investigativos relacionados con los
constructos tedricos, valores organizacionales y clima laboral. Ellos permitiran fundamentar
la relacion de los valores organizacionales con el clima laboral existente en un entorno laboral

determinado.

1.3. Fundamentacion Teorica

Estudios antecedentes

Estudios antecedentes sobre la variable valores organizacionales

Arizaga (2019), en la tesis “Relacion entre los valores organizacionales y el desempefio laboral
en la I.E. Nuestra Sefiora de Fatima — Piura” en Perq, entre las problematicas identificé la falta
de identidad institucional, carencias en el desempefio de los docentes y administrativos; falta
de competencia de los trabajadores, entre otras. Valord que el fin de la institucion es brindar

servicios educativos a la comunidad basados en valores, por lo que estos deben ser reflejados
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en el buen desempefio de los actores educativos. Demostré que la competitividad cimentada en
valores organizacionales permite el logro de un desempefio eficiente, necesarios en el mundo
corporativo de hoy. Ademas que los valores finales, instrumentales y éticos tienen una directa

y significativa relacion con el desempefio laboral en la institucién educativa.

Carrero (2019) desarrolldo la investigacion “Identidad Corporativa y los Valores
Organizacionales, desde un Liderazgo de Avanzada”, en la Republica Bolivariana de
Venezuela. Por medio del anélisis teorico reflexivo trianguld identidad corporativa, valores
organizacionales y liderazgo de avanzada. Lo anterior le permitid plantear, que el logro de
herramientas gerenciales en entornos actuales complejos y competitivos, requiere que la

identidad de la organizacion se sustente en valores.

Castro (2017), en la investigacion “Valores organizacionales en institutos universitarios” del
municipio Maracaibo, en Venezuela, estudia la gestion gerencial universitaria y condiciona el
éxito de la institucion, con el logro de las metas personales y organizacionales. La integracion
entre los miembros para orientar esfuerzos en la consecucion de los objetivos, en un ambiente
de profesionalismo, compromiso, motivacion y apoyo mutuo. Vista también como herramienta
valiosa para direccionar la organizaciéon hacia el logro de objetivos y metas, a partir del
compromiso, confianza, didlogo, respeto y el trabajo en equipo. Esto permite propiciar un clima
de integracidn, trabajo colectivo, iniciativa, entusiasmo, colaboracion en todos para alcanzar la

vision compartida en los institutos universitarios.

Cordero etal. (2021), en la investigacion denominada “Los valores organizacionales
compartidos para el ejercicio de la direccion. Consideraciones tedricas necesarias”, plantearon
como objetivo caracterizar la configuracién subjetiva de los valores organizacionales
compartidos como herramienta para el ejercicio de direccién. Considerando los aspectos
tedricos y metodoldgicos, desde una sistematizacion actualizada y novedosa del trabajo con los
valores organizacionales en las empresas, partiendo de un analisis de los resultados que les
conllevo a la obtencién de un diagndstico, en la que emplearon la metodologia cualitativa con
un disefio descriptivo que posibilitd el descubrimiento y comprension del tema, desde la

perspectiva propia de los directivos de la empresa en su entorno natural.

En el mencionado estudio primaron los aspectos subjetivos de la conducta humana; a la vez
que les permitié comprender al investigador lo que esta sucediendo con el objeto de estudio.
Concluyeron que garantizando un conocimiento profundo de los valores de la cultura de

cualquier organizacion, posibilita la construccion de un aprendizaje diferenciado, a través de
4



los sentidos subjetivos, sobre los que se configura la subjetividad en cada una de sus formas

concretas social o individual, en el caso especifico de los directivos.

Rueda & de Campos (2016), abordaron aspectos relacionados con “Valores organizacionales:
evidencias de validez para un Instrumento de medida” con el objetivo de buscar evidencias de
validez para el Inventario de Valores Organizacionales (IVO) por medio de sus relaciones con
otras variables para lo que utilizaron la Escala de Satisfaccion en el Trabajo (EST) y la Escala
de Evaluacion de la Calidad de Vida en el Trabajo (Escala-QVT). Los resultados mostraron
correlaciones positivas y estadisticamente significativas entre todos los factores del 1IVO y
todos los factores de la EST y de la Escala-QVT, con magnitudes oscilando entre bajas y
moderadas, lo que puede ser considerado una evidencia de validez para los instrumentos, en

especial para el IVO, enfoque del estudio.

En el estudio “Cultura'y Valores Organizacionales Emergentes en la Gerencia Transcompleja”,
Barrios (2018), Basandose en un enfoque cualitativo, asumié que la cultura y valores
emergentes en la gerencia transcompleja, depende del analisis filoséfico, epistemoldgico,
metodologico, bioético desde perspectiva la humana y el instrumental tecnoldgico que propicie
una integracion de lo social y lo organizacional para ofrecer un servicio de calidad adaptado a

la realidad.

Molina etal. (2016) concluyeron, en estudios realizados sobre “El comportamiento
organizacional y su importancia para la administracion de empresas”, que la clave de un exitoso
proceso en el desarrollo de las organizaciones, esta en la actitud de las personas que participan
en ella, de ahi que el comportamiento organizacional sea una herramienta necesaria.
Enfatizaron, ademas que el resultado de una adecuada gestion organizacional obedecera en
gran medida a la motivacidn, la creatividad, la productividad y el sentido de pertenencia de los
miembros de la organizacién para lograr un mejor uso del capital humano, lo que tributara a

generar ventajas competitivas que contribuyan al aumento de los beneficios de la empresa.

En tanto, Leon (2019), en la tesis de pregrado, “Los valores organizacionales y su efecto en el
desempefio laboral de la empresa Natural Gas Company S.A.C”, con el objetivo de establecer
el efecto de los valores organizacionales en el desempefio laboral de los trabajadores, realizo
un estudio de modalidad aplicada, en el que plante6 soluciones especificas a todos los
problemas detallados, con una estudio descriptivo y un disefio no experimental, de corte
transversal. Ello le permitié concluir que los valores organizacionales tienen un efecto positivo

en el desempefio del trabajo. Ademas, el nivel de los valores es moderado con un porcentaje
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del 76.7%, y el grado de desenvolvimiento en el trabajo del 96,7% de los evaluados, es

destacado.

En la investigacion “Valores y Compromiso Organizacional de Personal Empleado en la
Ciudad de Durango”, Hernandez (2020), muestra el reconocimiento que evidencian los
empleados respecto a sus valores. Concluyo, ademas, que las respuestas difieren en la forma,
aunque no asi en los valores y su jerarquia. Relacionados con la retencion de personal,
desempefio, productividad y lealtad, se refiere a los valores personales de los empleados

independientemente de la organizacion.

Guerrero (2018) en el Trabajo de Grado, “Importancia de los valores corporativos en el
desarrollo y crecimiento para empresas”, realizoé un estudio documental con el objetivo de
realizar una aproximacion a la conceptualizacién y a la implementacién de los valores
enmarcados en las pymes Colombianas para permitir su fortalecimiento econémico y
organizacional. Concluyendo que el entorno condiciona el comportamiento de los integrantes
de la compaiiia, a tal punto que patrones éticos son transmitidos en el entorno laboral e
identifico la importancia de la implementacion de manera transversal y explicita de los valores
corporativos, por lo que se necesita un cambio en su estructura y que adopten en sus bases los

valores corporativos.
Estudios antecedentes sobre la variable clima laboral

En estudios realizados por Gonzélez et al. (2021) sobre “Clima organizacional en el sector
publico Latinoamericano”, con el objetivo de describir los resultados de los articulos cientificos
procedentes de paises latinoamericanos sobre clima organizacional, mediante el enfoque
cualitativo de tipo descriptivo con un disefio de revision documental, encontraron que el
periodo con mayor indice de publicacion fue el afio 2017, reconocieron la existencia de factores
psicologicos individuales, grupales y organizacionales que afecta directamente el clima de la
empresa. Por lo que concluyeron que la percepcion de un clima alto se asocia a un elevado
nivel de satisfaccion laboral, por ende, la suma de las dos variables genera un importante

desempefio de los empleados.

Pilligua & Arteaga (2019) realizaron un estudio sobre “El clima laboral como factor clave en
el rendimiento productivo de las empresas, estudio caso: Hardepex Cia. Ltda”. Con el objetivo,
evaluar el clima laboral como factor clave en el rendimiento productivo. A partir de las

carencias detectadas se establecid una estrategia de mejoramiento para favorecer el crecimiento
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profesional, el liderazgo para promover e incentivar el desarrollo profesional y que esto a su
vez incida en la productividad laboral. Asevero la importancia del clima laboral para el logro

de los objetivos y el crecimiento personal e institucional.

Respecto a la relacion existente entre el clima laboral y los estados de emergencia sanitaria
Carrion etal. (2022) evaluaron la “Influencia de la COVID-19 en el clima laboral de
trabajadores de la salud en Ecuador”. Partieron de la consideracion de que la calidad de la
atencion médica se relaciona directamente con el clima laboral adecuado y la satisfaccion del
personal de la salud, lo cual se violentd con la aparicion de la COVID-19. Con el objetivo de
identificar los factores que influyen en el clima laboral de las instituciones de salud publica y
privadas, realizaron un estudio en el que emplearon como método el enfoque cuantitativo de
alcance correlacional y disefio transeccional, que les permitié concluir que el riesgo al contagio

es el factor mas influyente en el clima laboral de las instituciones objeto de estudio.

Bermejo etal. (2022), en estudio realizado sobre “El clima laboral en el contexto
organizacional” con el objetivo de proponer un procedimiento metodolégico del clima laboral
sustentado en herramientas con un rigor cientifico que permitan el tratamiento del clima laboral
deseado en la Unidad Empresarial de Base de la Empresa de Producciones Varias de Santiago
de Cuba, utilizaron métodos tedricos y empiricos para su desarrollo; en el que evaluaron el
estado actual y deseado de las variables de mayor incidencia en el clima laboral identificaAndose
sus brechas y elaboraron un programa de acciones que permitié mejorar el tratamiento del clima

organizacional en este contexto.

En la tesis de grado, “Mobbing y clima laboral en servidores pablicos de una municipalidad
provincial del departamento Huancavelica - 2022”, Arroyo et al. (2023) con el objetivo de
determinar la relacion del mobbing con el clima laboral en los servidores publicos de una
Municipalidad Provincial del Departamento de Huancavelica — 2022 en Per(, emplearon la
metodologia aplicada de tipo basico, nivel correlacional, cuantitativo, no experimental,
transversal, concluyeron que el 84% experimenta situaciones de mobbing en un grado medio y

el clima laboral es deficiente en el 85 %.

Andino & Palacios (2023), con la “Investigacion para la aplicacion de una estrategia de
mejoramiento del clima laboral en una unidad educativa”, se orientaron a investigar y disefar
una estrategia para mejorar el clima laboral en la Unidad Educativa Juan Montalvo, con el
objetivo de incrementar la satisfaccion y productividad de los trabajadores. Realizaron una

investigacion exploratoria cuantitativa, para evaluar el ambiente laboral actual. Los resultados
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revelaron varios factores que afectan negativamente el clima laboral, como la falta de
comunicacion efectiva, insuficiente reconocimiento, escasez de oportunidades de desarrollo
profesional y la sobrecarga de trabajo. Sin embargo, se detectd una actitud positiva de los
trabajadores hacia la institucion, como potencial para mejorar el ambiente laboral.

En la investigacion “Relacion entre clima laboral y satisfaccion laboral en una empresa de
hidrocarburos”, (Hualcas, 2021) afirmo que, el clima laboral, asi como la satisfaccion laboral
son de gran importancia para el desarrollo y crecimiento de una empresa; la relacion entre
ambos, puede determinar la buena marcha de la organizacion o en su defecto, su fracaso. Por
lo anterior expuesto se propuso como objetivo, determinar la relacion entre el clima laboral y
la satisfaccion laboral en los trabajadores en una empresa del sector hidrocarburos de Chimbote
en el afio 2020. Por lo que realiz6 un tipo de investigacion descriptivo — correlacional, lo que
le permitié concluir que existe una correlacion positiva moderada entre el clima laboral y la

satisfaccion laboral en la empresa objeto de estudio.

Cruz et al. (2022) publicaron el articulo “Clima laboral, estrés laboral y consumo de alcohol en
trabajadores de la industria. Una revision sistematica”. El objetivo fue conocer el estado del
arte de la relacion entre el clima laboral, el estrés laboral y el consumo de alcohol en los
trabajadores. Informaron que el clima laboral negativo influye en la inadaptacién del personal
y aparecen consecuencias laborales, fisiologicas y psicoldgicas en los trabajadores, lo que trae
consigo la aparicion del estrés laboral que pone en peligro el bienestar fisico, psicoldgico y
social y aumenta la probabilidad del consumo de alcohol. Para lo que emplearon métodos de
revision sistematica que permitieron identificar la asociacion entre el clima laboral y/o el estrés

laboral con el consumo de alcohol en poblacion trabajadora.

Cota (2017), en su propuesta de “Método para evaluar el clima organizacional del area docente
de un centro de Bachillerato Tecnologico de CD. Obregdn, Sonora”, considerd que es
importante conocer el pensar que tienen los docentes sobre el clima organizacional. Planted,
ademas, que el ambiente agradable favorece el desarrollo de su potencial. Enfatiz6 en la
importancia de los valores para el desarrollo personal e institucional visto por diferentes
autores, pero todos coinciden en esta apreciacion para una vida laboral equilibrada y estable.
Valor6 que el crecimiento personal a partir de la capacitacion y modificacion de los valores

adquiridos para que respondan a los estandares de la organizacion.

Valores organizacionales



Valores como la honestidad, la responsabilidad y el respeto, definen los pensamientos de los
individuos y la manera en que desean convivir con su entorno. Se expresan a traves de
cualidades, virtudes y acciones positivas. Estos determinan la conducta, intereses y

sentimientos que motivan a las personas a regular su conducta social. (Andrés, s/f).

La autora considera que la importancia radica en reconocer los principios que rige el
comportamiento y los sentimientos, y que motivan a ser cada dia mejores personas, por lo que
conforman las bases para alcanzar el bienestar personal y general; en estrecha correspondencia
con las acciones desde el punto de vista personal, familiar, laboral y social, aunque su jerarquia
de importancia varie en cada uno de estos aspectos. Por ejemplo, con los seres queridos se
aplican ciertos valores como el amor, la comunicacién y la gratitud, para establecer una sana
convivencia y el respeto mutuo. En la escuela o el trabajo se aplican diversos valores sociales,
actuando desde la responsabilidad y el respeto incluso, al referirse a la comunidad, para
establecer relaciones positivas se requiere de tolerancia y la solidaridad. De la misma forma
son guias en las acciones y la toma de decisidn en todos los aspectos de la vida diaria y por

consiguiente asumir las responsabilidades de los actos personales ante la sociedad.

Séenz (2009) en consecuencia lo expresa como, cualidades o caracteristicas de los objetos, de
las acciones o de las instituciones atribuidas y preferidas, seleccionadas o elegidas de manera
libre, consciente, que sirven al individuo para orientar sus comportamientos y acciones en la

satisfaccion de determinadas necesidades.

En el &mbito empresarial los valores organizacionales se consideran principios o creencias
relativas a los objetivos organizacionales a alcanzar, estos orientan la vida de la empresa y estan
al servicio de intereses individuales, colectivos 0 mixtos. Estos valores no difieren o estan
separados de los valores personales, porque el origen son las personas, y las motivaciones que
sostienen los valores partirdn de exigencias internas y externas, con la diferencia que, en vez
de realizarlas las personas, lo hara una organizacion, son similares en su estructura (Tamayo &
Borges, 2006).

Al instituir los valores organizacionales, se busca y obtiene que los trabajadores tengan un
mayor compromiso laboral los cuales tienen una clara influencia en el encargo de los
trabajadores. Los miembros comprometidos con la empresa ven en su relacién con la misma,
significado y satisfaccion, lo cual les motiva a trabajar, consiguiendo mejores resultados en el
desempefio de la tarea (Revuelta, 2018). Esta relacion de una mejor actuacion en el trabajo

debido a una mayor satisfaccion laboral esta corroborada por (Rueda & de Campos, 2016).
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Los valores organizacionales se definen como los principios que, desde la perspectiva ética y
moral, rigen el funcionamiento de una organizacion. Estos sirven de guia para la actuacion de
quienes laboral en un entorno laboral en particular. Establecen los principios identitarios que
caracterizan a la empresa y a las decisiones que se adoptan desde el &mbito gerencial.
Constituyen fuente de compromiso de los empleados con la entidad y del éxito empresarial que

pueda alcanzar (Rueda & de Campos, 2016).

Cordero et al. (2021) consideran que los valores constituyen un elemento movilizador de las
energias de las personas que se desempefian en una entidad. En torno a los valores se aglutinan
el resto de los propositos declarados en una empresa. Lo anterior es posible porque en los
valores estan contenidas las creencias de esos seres humanos sobre lo que es deseable, valioso
y justificable. Las creencias individuales; si son compartidas por el colectivo se convierten en
un resorte que impulsa el desarrollo de la organizacion. Estas ideas compartidas por el grupo
pueden concretar patrones de eficiencia y efectividad en la gestion, que impulsen las metas

empresariales.

Los valores organizacionales sustentan la identidad empresarial. La asuncion de esos valores
por los trabajadores, contribuye a la solidez de las concepciones éticas en las cuales se sustenta
la gestion empresarial. Ello unido a un liderazgo efectivo puede propiciar cambios
potenciadores del éxito de la corporacion (Carrero, 2019). En similar sentido se pronuncia
Barrios (2018) al analizar la relacion entre la identidad corporativa y los valores
organizacionales, destacando que las relaciones laborales que se construyen entre los
empleados al estar influenciadas por la cultura organizacional y los valores compartidos

permiten accionar para conseguir el éxito de las metas deseadas.

Para Arizaga (2019) existe una relacion directa entre los valores organizacionales y el
desempefio laboral. Cuando las relaciones que se dan en el entorno laboral estan
condicionadas por la practica de valores, se produce una correspondencia positiva y
significativa. Esto se expresa en un desempefio laboral eficiente y un incremento de la

productividad del trabajo.

Diferentes autores sefialan la existencia de diversidad de cualidades que orienta la vida de una
organizacion. Constituyen valores organizacionales el compromiso, el liderazgo, el trabajo en
equipo, la transparencia, la responsabilidad, el respeto, la pasion, la lealtad, la excelencia de
los servicios que se brindan y la orientacion al cliente; asi como la integridad (Castro, 2017;

Cota, 2017; Euroinnova, 2024). Una clara orientacion hacia estos principios sirve de sostén a
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la cultura organizacional de la corporacion y de guia a la conducta individual de los

empleados. Favorecen su puesta en préctica en las organizaciones las normas institucionales.

De acuerdo con Molina etal. (2016), el éxito de las corporaciones esta directamente
relacionado con la conducta asumida por quienes laboran en ella, respecto a las metas que
persiguen. Una actitud positiva en el entorno laboral, crea condiciones organizacionales para
favorecer la eficiencia y calidad. En este sentido es importante una orientacion transparente
hacia las normas de funcionamiento y el establecimiento de relaciones laborales que se
sustenten en ellas. La motivacion de los empleados es vital para elevar la eficiencia de las
entidades. Ello sugiere la necesidad de tener en cuenta que el cumplimiento de la misién de
una empresa depende del quehacer de los individuos, lo cual engloba el sistema de relaciones

establecidos entre los empleados y quienes gerencian la actividad empresarial.

Por otra parte, Hancco et al. (2021) refieren que, de las relaciones laborales que se establecen
en una entidad productiva o de servicios, dependera el ambiente existente alli. Este es un
proceso complejo, pues la diversidad inherente al ser humano, se expresa en las diferencias
valorativas existentes entre los diferentes empleados. De ahi que sea necesario conseguir la
movilizacién de los trabajadores en torno a valores compartidos, como via para el logro de las
metas perseguidas por la organizacién. Molina et al. (2016) sefialan como elementos que
inciden en las relaciones establecidas en el entorno laboral: el respeto a las normas establecidas
y la manera en que los individuos se adaptan a ese entorno. Ellos constituyen la base para la

existencia de un clima laboral positivo.
Clima laboral

El clima organizacional o laboral, como indistintamente lo designan, tiene un impacto positivo
en los resultados de la organizacion. El entorno cambiante actual obliga a las organizaciones a
ajustar sus modelos de negocio, a innovar y a presentar nuevas alternativas de bienes o servicios
a los clientes. En este proceso de cambio y mejora continua, el recurso humano es el factor
clave de éxito. Por ello, empleados que comparten una vida laboral satisfactoria y que
encuentran en su clima organizacional un ambiente de desarrollo, cooperaciéon y aporte,
resultan mas eficientes, productivos, contribuyendo asi a alcanzar los resultados propuestos por
la organizacion. Los niveles de motivacion, compromiso e identificacion con la organizacion
solo se pueden lograr con la adecuada gestion del clima organizacional, sin embargo, no se
refiere a una gestion tactica del clima organizacional que se orienta en el corto plazo, sino una

gestion estratégica de la misma que va alineada con los objetivos corporativos (Chichizola, s/f).
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Bordas (2016) cita los trabajos de Lewin, Lippitt y White (1939), Morse y Reimer (1956); asi
como los de Rensis Likert, a partir de 1961 como antecedentes tedricos para del estudio del
clima laboral en las organizaciones y su teoria sobre los cuatros sistemas de clima laboral y su
impacto decisivo sobre los resultados de la empresa planteando al respecto que Likert (1976)
propone la existencia de dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de
ellos con dos subdivisiones. Estos sistemas son explicados con gran claridad por Brunet (1987)
citado por (Bordas, 2016):

» Clima de tipo autoritario: Sistema |- Autoritarismo explotador: Se caracteriza por la falta
de confianza en sus empleados por parte de la direccion. Se manifiesta en que las
decisiones las toma el alto mando, traza los objetivos y de manera impositiva la estructura
organizacional. Las amenazas, el miedo y el castigo es la atmosfera que predomina,
respecto a las recompensas son solo ocasionales y la satisfaccion de las necesidades de los
trabajadores son infimas, solo para asegurar los procesos. El establecimiento de
instrucciones es la via de comunicacion entre la direccion y los empleados.

» Clima de tipo autoritario: Sistema Il— Autoritarismo paternalista: La confianza de los
empleadores se manifiesta de forma. La motivacion se realiza a través de castigos y
recompensas, esto trae aparejado que la direccion manipule las necesidades de los
empleados y solo se manifiesta en apariencia un ambiente estable y organizado.

» Clima de tipo participativo: Sistema Ill- Consultivo: EI clima participativo refleja
confianza en los empleados. Se les permite a los empleados tomar decisiones en niveles
inferiores ademas de las politicas tomadas por la direccion en el clima. La comunicacién
es de tipo descendente. Para la motivacion se utiliza los castigos eventuales, pero en este
caso se trata de satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. La administracion es
por objetivo a alcanzar por lo que es mas emprendedor.

» Clima de tipo participativo: Sistema IV— Participacion en grupo: en este tipo de clima la
confianza hacia los trabajadores es total. La estructura es por niveles y de esta misma forma
es la toma de decisiones integrando todos los procesos. De manera multilateral de realiza
el proceso de comunicacion. Los objetivos, el rendimiento, la mejora continua de las
actividades laborales motivan a los trabajadores en su participacién y el logro de los
mismos. Asimismo, por la evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos

alcanzados. La relacion entre directivos y colaboradores es de amistad y confianza. La
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planificacion estratégica involucra a todos en un equipo para el logro de los fines y

objetivos de la organizacion.

Con estos cuatro sistemas propuestos por Likert (1968) comprob6 que cuanto més proximo del
sistema IV esté situado el estilo de administracion de la empresa, mayor seré la probabilidad
de que exista una alta productividad, buenas relaciones laborales y elevada rentabilidad. Por
otro lado, cuanto mas se aproxime una empresa al sistema I, tanto mayor sera la probabilidad
de ser ineficiente, de mantener pésimas relaciones laborales y enfrentar crisis financieras; es

por ello que propone una evolucion progresiva hacia el sistema V.

A partir de los antecedentes antes mencionados Bordas (2016) sefiala que es importante
destacar que el estudio del clima en las organizaciones, tal y como se concibe en la actualidad,
surge desde la perspectiva sistémica del pensamiento organizativo. Desde este enfoque global
y dindmico, se considera a las organizaciones como contextos ambientales y culturales,
psicoldgicamente significativos para sus miembros, en los que todos los comportamientos,
individuales, grupales y organizacionales estan en interaccion y se influyen entre si. En este
sentido, el contexto organizacional condiciona el desempefio de las tareas, la consecucion de

objetivos y el grado de bienestar psicoldgico de sus miembros y establece como concepto que:

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en
una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y
comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacion. Puede
ser percibido y descrito por los integrantes de la organizacion y por tanto, medido desde
un punto de vista operativo a través del estudio de sus percepciones y descripciones, 0
mediante la observacién y otras medidas objetivas. Aun reflejando el estado de la
organizacién en un momento determinado, el clima laboral puede cambiar, siendo los
propios miembros, pero muy especialmente, los lideres de la organizacién, los
principales agentes en la generacion de cambios. En este sentido, consideramos que el
clima laboral se refiere a la forma en que los miembros de una organizacion describen
su entorno o ambiente de trabajo, a partir de un conjunto de dimensiones relacionadas

con el individuo, el grupo y la propia organizacién. (p. 26)

Por otra parte, como el conjunto de percepciones, basadas en emociones, que experimentan los
individuos en un entorno laboral determinado, lo conceptualizan Gonzalez et al. (2021). Para

Pilligua & Arteaga (2019) el clima laboral esta dado por la forma en que el individuo percibe
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su desempefio laboral y la satisfaccion que el mismo le genera. Se relaciona con factores
emocionales y fisicos, los cuales de conjunto van a incidir en el modo en que percibe el entorno
laboral y a los seres humanos que estan presentes en él. Brunet (2011), mencionado por Cota
(2017) senala que “el clima organizacional es el reflejo de los valores culturales de la empresa”
(p.33). Por su parte, el Ministerio de Trabajo del Ecuador consigna en Resolucion ministerial
del 2018, que el clima laboral es “la percepcion que tienen las y los servidores publicos hacia

su ambiente de trabajo y que afecta directa o indirectamente a su desempefio” (Acuerdo

Ministerial MDT 0138, 2018).

Arroyo et al. (2023) consideran que el clima laboral es la percepcion que tiene el trabajador de
del entorno en el que trabaja y sus dimensiones. Esto incluye la autorrealizacion, la

participacion, revision de superiores, facilidades de trabajo, entre otros.

Por su parte Cota (2017) considera que el clima laboral es el conjunto de percepciones que los
individuos tienen de una empresay el entorno, independientemente de como lo perciben otros,
por lo tanto, es mas una dimension del individuo que de la organizacion. Asimismo en las
normas que el Ministerio del trabajo en el Ecuador establece para medir el clima laboral lo
define como la percepcion que tienen las y los servidores publicos hacia su ambiente de trabajo

y que afecta directa o indirectamente a su desempefio (Acuerdo Ministerial MDT 0138, 2018).

En tanto Arroyo et al. (2023) lo conciben, como la percepcidn que tiene el trabajador de del
entorno en que trabaja y sus dimensiones. Esto incluye la autorrealizacién, la participacion,
revision de superiores, facilidades de trabajo, entre otros. Por otra parte, Andino & Palacios
(2023) se refieren al nivel de contentamiento y bienestar que experimentan los empleados en
su trabajo, si los empleados estan satisfechos con su trabajo, tienen mas probabilidades de ser

mas productivos y estar mas comprometidos con su organizacion.

Otros estudios abordan el vinculo con la motivacion laboral, y consideran que el clima laboral
se basa en un conjunto de creencias y valores que tienden a concretarse a partir de la experiencia
de trabajo subjetiva de cada uno de los trabajadores. Por ello, dicha respuesta puede ser
favorable o desfavorable segun el gusto o percepcion del trabajador. Ambiente que se genera
dentro de una organizacion a través de los distintos comportamientos y emociones demostradas
por los miembros de una organizacién o una empresa, comportamiento que esta altamente
relacionado con la motivacién que tiene el talento humano para desarrollar sus actividades.
(Carrion et al., 2022; Hualcas, 2021).
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En el mismo sentido, al referirse a las dimensiones de clima laboral, Likert (1968) refiere:
Meétodos de mando. Capacidad de un lider para influenciar a sus colaboradores.

Motivacion. Implementacion de politicas y estrategias con el objetivo de incentivar

y satisfacer las necesidades del individuo.

Comunicacion. Refiere los tipos de comunicacion que pueden presentarse en una organizacion

y como se implementan, asegurando el flujo de informacion de forma eficiente.

Interaccion e influencia. Interaccion entre lider - colaborador, como punto clave para asi fijar

y cumplir metas de la organizacion.

Resolucion de problemas y toma de decision. Refiere el sustento de la toma de decision, y la

asignacion de ocupaciones.

Planificacién. Se construyen politicas y objetivos organizacionales a través de la ejecucion de

estrategias.
Control. Se aplica en las diferentes areas de la empresa el control sistematico.

Capacitacion y Adiestramiento. Se fortalece en los trabajadores el desempefio orientado

hacia los resultados a través de la formacion de competencias.
Litwin & Stringer (1969), como dimensiones del clima organizacional, consideran:

Estructura. Refleja la percepcion de los colaboradores sobre la jerarquia, los niveles de

relacion, los pasos y tramites burocraticos necesarios para realizar su trabajo.

Responsabilidad. Trata sobre como los colaboradores ven su autonomia en la toma de
decisiones, el nivel de supervision que reciben y cuéntas autorizaciones necesitan para ejecutar

sus tareas.

Recompensa. Se refiere a las compensaciones que los colaboradores reciben por su esfuerzo y

dedicacion, especialmente cuando alcanzan buenos resultados en su trabajo.

Desafio. Se basa en la percepcion de los individuos sobre la toma de riesgos calculados para

alcanzar los objetivos propuestos, lo cual ayuda a mantener un entorno competitivo.

Relaciones. Idealiza como se desarrollan las relaciones interpersonales en el equipo, basadas

en el respeto y buen trato, con el objetivo de construir un clima organizacional adecuado.
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Cooperacion. Representa como los individuos trabajan juntos y se apoyan mutuamente en la

ejecucion de tareas para lograr las metas de la organizacion.

Estandares. Refleja la percepcion de los colaboradores sobre el énfasis de la organizacion en

alcanzar ciertos patrones o estandares, sin que esto signifique un esfuerzo exagerado.

Conflicto. Es un elemento que puede generar desavenencias entre los individuos, a menudo

por motivos no relacionados con el trabajo.

Identidad. Se refiere al sentido de pertenenciay orgullo que sienten los individuos por trabajar

en la organizacion y ser parte de ella, alineando sus metas personales con las organizacionales.
Para Mendez (2006) se consideran dimensiones del clima organizacional:

Estructura. El incremento de los resultados en el desempefio laboral se logra con la definicion

de objetivos, normas y politica que direccionan la conducta del trabajador.

Liderazgo. Cuando la motivacion hacia mayores desempefios genera el logro de los objetivos
de la organizacién evidenciado en capacidad de direccion, la satisfaccion de necesidades, la

toma de decision, el empleo de la persuasion antes de la sancion en la mejora del desempefio.

Responsabilidad. Se muestra con el cumplimiento eficiente de las funciones asignadas y tareas

encomendadas.

Resultados y recompensas. Cuando se logra un personal motivado al cumplimiento de sus
funciones que permite el logro de las metas y objetivos, posibilita el reconocimiento y la

compensacion.

Comunicacion. EI conocimiento de la estructura organizacional, los objetivos, niveles de
desempefio, procesos, socializados con el empleo de formas y vias comunicacionales que

favorezcan la interaccion.

Relaciones. Simplifica el intercambio con el pablico, entre los lideres, los que ejercen el

control y la gerencia, lo que posibilita la colaboracion.

Apoyo y cooperacion. Los directivos juegan un papel crucial al colaborar y capacitar a los
colaboradores, mejorando su desempefio y facilitando el logro de los objetivos en un ambiente

de confianza y con una buena percepcion hacia la organizacion.

Conflictos. Surgen cuando hay diferencias en perspectivas y acciones entre los colaboradores,

lo cual puede generar tensiones en el equipo.
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Obstaculos. Se refiere a la inspeccion y mantenimiento de una comunicacion efectiva y
relaciones interpersonales saludables entre diferentes niveles de reporte, con el objetivo de

prevenir conflictos u obstaculos que impidan el cumplimiento de los objetivos.

Control. Evalta el cumplimiento de las labores, funciones y estandares establecidos,

asegurando que todo se realice de acuerdo a las expectativas.

Toma de decision. Es una responsabilidad de la direccion, quienes deben procurar elegir

decisiones que sean beneficiosas y acertadas para la organizacion.

Riesgo. Consiste en plantear retos que motiven a los colaboradores a ser creativos, innovadores

y responsables, con el fin de alcanzar mayores resultados y reconocimientos.

A partir del estudio de los autores analizados Antequera etal. (2022) consideran las

dimensiones emergentes de clima organizacional:

Estructura: Refleja la percepcion de los individuos sobre la autoridad y estructura
organizacional, incluyendo los niveles jerarquicos, politicas, normas y vinculos entre las

distintas dependencias de la organizacion.

Liderazgo: Es la capacidad de instruir y guiar a los colaboradores hacia el cumplimiento de
los objetivos, utilizando habilidades de persuasion y estrategias de motivacion.

Objetivos: Establecer metas claras y alcanzables motiva al equipo y fomenta la competitividad,

asegurando que los propositos sean realistas y alcanzables.

Motivacién: Representa la percepcion de los colaboradores sobre las estrategias y herramientas
de motivacion, evaluando si satisfacen sus necesidades y mejoran el desempefio, el logro de

objetivos y el sentido de pertenencia.

Comunicacion: Enfatiza la importancia del dialogo entre lider y colaborador, asi como la

interaccion efectiva entre los diferentes niveles y areas de la organizacion.

Relaciones: Refleja la calidad de las relaciones interpersonales dentro de la organizacion,

destacando las interacciones entre lider y colaborador, asi como entre colaboradores.

Control: Implica la gestion y supervision necesarias para cumplir con indicadores y metas, sin

limitar las acciones y la autonomia de los individuos.
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Identidad: Se refiere al compromiso y sentido de pertenencia de los colaboradores, indicando
qué tan comprometidos estan con los objetivos de la empresa y cuan orgullosos se sienten de

formar parte de ella.

A partir de los argumentos expuestos respecto a las dimensiones del clima laboral de los autores
antes mencionados se puede corroborar que el 100% considera relevante la estructura de la
organizacion y las relaciones interpersonales, el 75% la comunicacion y el 50% la motivacion,
el reconocimiento y la promocion. Cabe destacar que los autores aunque implicitamente lo
reconocen no valoran la repercusion de la dimension psicosocial en el clima laboral. Para ver

un resumen de lo planteado por los autores al respecto ver Anexo 3.

En la presente investigacion teniendo en cuenta los estudios sefialados se consideran

dimensiones del clima laboral u organizacional, las siguientes:

Estructura organizacional. Blanco et al. (2019), Concha (2008), Cruz (2016), Minsal & Pérez
(2007), (Diaz, s/f) valoran que la estructura organizacional es el marco formal mediante el cual
las tareas se dividen, agrupan y coordinan. Se disefia con el fin de minimizar las influencias de
los individuos sobre la organizacion, con una clara unidad de mando y direccion, definicion de
las responsabilidades y precision en la toma de decisiones apoyada en un sistema eficiente de
selecciéon y entrenamiento gerencial. Consideran que debe contener quién realizara cuales
tareas y quién sera responsable de qué resultados, para eliminar los obstaculos al desempefio
que resultan de la confusion e incertidumbre respecto de la asignacién de actividades, y para
tender redes de toma de decisiones y comunicacion que respondan y sirvan de apoyo a los
objetivos y estrategias organizacionales. Comprende ademas, la forma en que se dividen,
agrupan y coordinan las actividades en una organizacion, asi como las relaciones entre los
gerentes y entre los empleados. Los departamentos de una organizacion pueden estructurarse
formalmente en tres formas bésicas: por funcién, por producto/mercadeo o en forma de matriz;
pero si la organizacion es por funciones entonces redne, en un departamento, a todos los que
se dedican a una actividad o a varias relacionadas, que se denominan funciones. Es el tipo de
estructura organizacional, que aplica el principio funcional o principio de la especializacion de
las funciones para cada tarea. Este tipo de estructura la emplean esencialmente las pequefias
empresas que ofrecen una linea limitada de productos porque posibilita aprovechar con
eficiencia los recursos especializados. Facilita considerablemente la supervision porque cada
gerente solo debe ser experto en un area limitada de conocimientos y habilidades. Ademas,
facilita el movimiento de los conocimientos y habilidades especializadas para su uso en los
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puntos donde mas se necesitan. Por otra parte agregan que la estructura organizativa debe
reflejar los objetivos y los planes de la organizacion o empresa, se representa mediante
organigramas: muestran la estructura formal de la organizacion, indicando quién es responsable
de cada tarea, pero sin captar las relaciones interpersonales que constituyen la estructura

informal de la organizacién

Comunicacion interna. Varios autores destacan la importancia de la comunicacion en las
estructuras organizacionales entre los que se sefialan Rivera et al. (2005), Martin & Garcia
(2014), Achilli & Navarro (2021), Reig (2010) en especial Fajardo & Nivia, (2016) que hacen
un estudio de la comunicacion interna en una organizacion y consideran que es mas que un
modelo de informacion y de flujos de comunicacién, o de un caracter s6lo mediatico. Es un
modelo de mensajes compartidos entre los miembros de la organizacion que se presenta al
interior entre la interaccion humana y la organizacion. Se caracteriza por ser inteligible de tal
forma que motive, implique, estimule y eficaz en si misma, orientada a la calidad. Transmite
la cultura de la organizacion su mision, vision y valores. Crea relaciones eficientes entre los
distintos publicos, grupos o equipos de las empresas, logrando asi aproximarse a uno de los
retos de la comunicacion interna que es la generacién de valor colaborando en la cadena de
valor de las compafiias. Podemos concluir que la comunicacién interna concierne a todos los
componentes de la empresa desde la direccion general, pasando por los diferentes rangos de
direccion hasta llegar a todos los empleados. Busca contar a sus publicos internos lo que la
propia organizacion hace; logrando fortalecer la cultura y propiciar un adecuado clima
organizacional al incrementar la motivacion y la productividad. Con el fin alcanzar la maxima
optimizacion de los recursos de las empresas e instituciones, haciendo las cosas cada vez mejor
al menor coste posible. Por su parte Favaro, (s/f) considera que comprender a la comunicacion
como un proceso transversal a la organizacién hace posible incluirla en una politica

institucional y no limitarla a algo meramente instrumental.

Relaciones interpersonales. Jaramillo (2020) considera las relaciones interpersonales como
el proceso de socializacion, que permite establecer relaciones en los diferentes contextos y
espacios, donde se suceden situaciones ante las que se encuentra el ser humano que son
influyentes en el desarrollo de cada persona. Méndez & Ryszard (2005) plantean que se
obtienen por las experiencias culturales y sociales que experimenta la persona y de acuerdo a
ellas hace una reestructuracion de los mecanismos de socializacion para adaptarse a los

diversos escenarios de vida. Tafur et al. (2021) por su parte valora las relaciones interpersonales
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como actitudes y conductas del ser humano que determina su desarrollo y vida en la sociedad,
incluyen un conjunto de interacciones tanto verbales como no verbales que permiten la
convivencia con el otro. Plantea ademas que estas relaciones son el conjunto de la coordinacion
y control de acciones junto con emociones, que se manifiesta en un lenguaje corporal por medio
de sentimientos y acciones que vienen desde el inconsciente de cada individuo, también, son
estados privados que intervienen en el desarrollo del ser humano y la construccion personal del

ser en relacion con los demaés actores de la sociedad.

En el ambito laboral, “las relaciones interpersonales hacen referencia al trato reciproco de
comunicacion del trabajador con sus colegas, el personal administrativo, directivo; es decir,
con los demas trabajadores del medio laboral” (Martinez, 2010 p. 32). La construccion de
relaciones interpersonales constituye un gran desafio dadas las caracteristicas complejas de
incertidumbre y cambio existentes en las organizaciones asi como las diferencias individuales
de las personas que forman la organizacién en relacion a su contexto de procedencia, a sus
caracteristicas personales e ideoldgicas, entre otras. Todo ello hace que, para algunas personas,
el establecer vinculos con otras resulte dificil o, en su defecto, estos sean poco duraderos. Para
Albarrdn (2015) las relaciones interpersonales “son un conjunto de discernimientos, cuyo
objetivo es la explicacion y prediccion del conocimiento humano dentro de las organizaciones.
Estos son indispensables para lograr las metas organizacionales, pues -mediante los contactos
que establezcan entre si las personas- se procura la satisfaccion de las necesidades de contacto
social y solo la persona satisfecha colabora eficazmente con los objetivos planteados (p. 35).

Y acota Ramirez (2019) que en el establecimiento de relaciones interpersonales laborales
juegan un papel importante la implicacién y la cohesion de los miembros de la organizacion,
asi como el apoyo de los directivos al personal que se encuentra a su cargo. El aislamiento y la
desconfianza traen como consecuencia la “disminucion de la cohesion social y del interés
colectivo” (p. 11). Sin embargo, Paredes (2017) las relaciones interpersonales en el trabajo son
esenciales para el logro de los objetivos de la empresa, combinando capacidades y recursos
individuales; por ello es indispensable conservar y promover relaciones interpersonales
saludables que permitan establecer un excelente clima laboral y con ello incrementar la
productividad en una organizacion. Con ello se puede decir que el bienestar laboral tiene un
valor importante en todas las organizaciones, pues es en la empresa, en donde el colaborador
pasa la mayor parte de su tiempo, intentando compensar necesidades, principalmente,

economicas, personales y sociales, las cuales le posibilitan optimizar sus condiciones de vida,
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las de su familia y la comunidad en general, aportando hacia su desarrollo integral, teniendo en
cuenta sus necesidades sociales, psicoldgicas y biologicas, realizdndose por medio de
recompensas fisicas o simbolicas y no solo salariales. Y concluye que las relaciones
interpersonales son imprescindibles para alcanzar las metas o logros organizacionales, ya que
mediante el contacto social que tengan los colaboradores, estos podran satisfacer algunas
necesidades para conseguir los objetivos planteados. Igualmente, la interaccion que mantienen
las relaciones interpersonales esta determinada por la comunicacion, el contacto y el trato que
se puede construir entre los colaboradores, en diferentes espacios y tiempos. Las relaciones
entre colaboradores dependen de las posibilidades de comunicacion interpersonal durante el
tiempo de trabajo, para el bienestar del colaborador; éstas deben tender a favorecer el contacto,
reducir el aislamiento del personal en su puesto y permitir la ejecucién de un trabajo en grupo.
Los principales procesos sociales que actuan en las relaciones interpersonales son el conflicto,

la comunicacion y el liderazgo.

Reconocimiento y promocion. Guillén (2018) considera que “el nucleo béasico de cualquier
sistema organizacional lo constituye la relacion existente entre persona y organizacion. La
cooperacion y la contribucion de las personas en el desempefio de sus roles al interior de la
organizacion es la que le permite a esta su desarrollo y los progresos que la llevan a alcanzar
sus objetivos. Persona y organizacion se encuentran en una constante interaccion que se
fundamenta en una expectativa reciproca entre individuo y organizacion respecto del
desempefio esperado y la retribucion que se obtendrd a cambio” (p. 10). De acuerdo con lo
anterior, el reconocimiento al interior de las organizaciones constituye una variable que tiene
implicaciones claras sobre el comportamiento de los trabajadores ya que el mejor desempefio
de estos se relaciona con un sentir de satisfaccion y de cumplimiento de los objetivos laborales,
por lo que es importante que los miembros de una organizacion se desenvuelvan en un ambiente
psicoldgico en el que puedan desarrollar un sentido de pertenencia y que les resulte motivante.
En este sentido, implementar sistemas que fomenten el reconocimiento al interior de las
organizaciones reviste suma importancia porque supone crear mecanismos que incentivan las
actitudes positivas de los empleados en la organizacion, lo que redunda, en dltima instancia, en

una mejora del desempefio organizacional.

Por otra parte Hinestroza (2010) considera que aparejado al reconocimiento debe ir un sistema
integrado en gestion de recursos humanos que incorpora practicas que permiten seleccionar,

contratar y retener a las personas mas adecuadas para la organizacion. En este contexto, Gomez
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et al. (2008) consideran que la promocion de personal se constituye en un proceso mediante el
cual un empleado accede a una posicion mejor remunerada, con mayor responsabilidad y mayor
jerarquia en la organizacién. En las organizaciones, las decisiones de promocion de personal
se toman en el marco de sistemas de promocion formal o informal. Los sistemas formales de
promocion se caracterizan porque han sido desarrollados y formalizados a partir de una clara
definicion de trayectorias profesionales por parte de la organizacion; en contraste, los sistemas
informales de promocion de personal no emplean criterios preestablecidos, se caracterizan por
ser manejados con unas bases ad hoc y, debido a la ausencia de un procedimiento sistemético

y estructurado, cada caso de promocion se analiza y decide de manera aislada.

Motivacion y satisfaccion. Giacomozzi et al. (2008) consideran que cuando se cuenta con
personal motivado existe mayor probabilidad de aportar al incremento del valor econémico de
la organizacién. En tanto Hernandez (2013) plantea que la satisfaccion laboral es producto de
la valoracion de los resultados de la experiencia en el trabajo, con referencia a las expectativas
del colaborador; es el estado de bienestar en el centro de trabajo, el cual se configura por las
interacciones del colaborador con su ambiente laboral. De la misma forma, Davila & Aguero
(2021) valoran que de ello resulta una mano de obra de mayor calidad, comprometida y
orientada hacia una mejor organizacion. La motivacion define y describe las fuerzas dentro de
los individuos que pueden determinar el nivel, la persistencia y la direccion del esfuerzo que
demuestran en el trabajo. Segun Martinez & Tello (2022) la motivacion laboral es una
herramienta muy Util a la hora de encontrar los objetivos empresariales, ya que posibilita
engranar con los objetivos planteados, sujeta a factores del desarrollo de la personalidad, su
sistema de creencias y su constructo cognitivo y la satisfaccion laboral como un conjunto de
emociones tanto como positivas y negativas que tiene el colaborador en el trabajo, generando
distintos factores particulares conectados con las labores que se realiza con las condiciones con

que se efectla.

Dimensidn Psicosocial. Las condiciones en que el trabajo se realiza varian con el tiempo,
consecuentemente a las transformaciones socio-econdmicas y particularmente en los modos de
produccion. La perspectiva amplia y renovadora de condiciones y medio ambiente de trabajo
que incluyen aspectos como el nivel de empleo, el salario, las formas de contratacion, el acceso
a la seguridad social, y la seguridad e higiene laboral. Pero ademas, el contenido y la
organizacion del trabajo, y las caracteristicas de los modelos productivos a escala macro social,

son determinantes fundamentales de la carga global a la que estd expuesta el colectivo de
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trabajadores en cada actividad. Sus componentes incluyen la carga fisica, mental, psiquica y
social (Suarez, 2015).

La dimension psicosocial son las condiciones presentes en el trabajo, relacionados con la
organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo que pueden afectar tanto el bienestar y
la salud fisica, psiquica o social de los trabajadores como al desarrollo del trabajo, asi como a

la productividad empresarial los restantes.
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CAPITULO Il. METODOLOGIA
2.1. Materiales

La presente investigacion se desarroll6 en el Cuerpo de Bomberos de Ambato (CBA) a una
poblacion de 170 trabajadores de la cual se estudié una muestra de 116, donde 90 son del sexo

masculino y 26 del femenino.
2.1.1. Valores organizacionales

Para recolectar los datos relacionados con la variable Valores Organizacionales se aplico el
cuestionario elaborado por el autor a partir de lo propuesto por Arizaga (2019). La encuesta
incluyé la medicion de las variables edad, sexo y estado civil; la primera en escala ordinal y el
resto con escala nominal. Luego 6 items con los valores organizacionales de la empresa para
determinar la preponderancia de los mismos y mediante una pregunta verificar la presencia de
otros valores que favorezca el logro de los objetivos, misién y visién de la institucion. Las
alternativas del instrumento responden a una escala de Likert de 5 puntos, nominando desde
los valores positivos a los negativos, en la que 5 como meta es Siempre y el 1 se asigna a
Nunca. La interpretacion permitio determinar los valores que rigen la organizacion y sustentan
la actuacion de los servidores publicos. Se tuvo en cuenta que los valores estuvieran presentes
en la orientacion de las metas de la entidad, cuando la evaluacion dada al indicador por el

encuestado, fuera Siempre y Casi siempre, en una proporcién mayor del 75%.
2.1.2. Clima Laboral

Se aplicd el cuestionario elaborado por el autor, a partir del instrumento, para medir Clima
Organizacional propuesto por Ortiz & Cruz (2008) y consta de 26 items. Estos cuestionarios

fueron validados por expertos.

Teniendo en cuenta que la variable clima laboral es una variable cualitativa, los datos aportados
se evalan mediante la escala de Likert. Matas (2018) refiere que la escala Likert es una
progresion psicométrica empleada para medir actitudes, de ahi la preferencia de su empleo por
las ciencias sociales. Cuenta con 26 items estructurados en 7 dimensiones: estructura
organizacional, comunicacion interna, relaciones interpersonales, reconocimiento y
promocion, motivacion y satisfaccion, dimension psicosocial, cultura organizacional. Las
dimensiones se elaboraron a partir de los presupuestos dados por Likert (1968), Litwin y
Stringer (1968), Méndez (2006) y Antequera et al. (2022).
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En el procesamiento de la informacion recopilada con los instrumentos se utilizé una hoja de
calculo Excel para promediar la seleccion en una escala de 5 hasta 1, donde: 5 es Siempre, 4 es
Casi Siempre, 3 es A Veces, 2 es Casi nuncay 1 es Nunca. Ello permitio, a su vez, determinar
las proporciones por dimension y evaluarla segun los rangos porcentuales de la calificacion en:
de [0,60), Deficiente, [60,70) Regular, [70,80) Bueno, [80,90) Muy bueno, [90,100] Excelente
y en correspondencia se declara las acciones para fomentar un buen clima laboral en los

espacios de trabajo.
2.1.3 Definicion operacional de las variables
Variable 1: Valores organizacionales

Definicion conceptual: Concepciones éticas en las cuales se sustenta la gestion de los
servidores publicos del Cuerpo de Bomberos de Ambato. Valores que al ser asumidos por los
trabajadores sustentan la gestion empresarial (Carrero, 2019). Entendidos como el marco de
referencia que inspira que hacer y orienta el cumplimiento de la misién y el logro de la vision

institucional (Cuerpo de Bomberos de Ambato, 2020).

Definicion operacional: Para la evaluacion de esta variable se aplica el cuestionario elaborado
por el autor a partir de lo propuesto y validado por Arizaga (2019) la dimension se corresponde
con la propia variable. Los principios éticos seleccionados, mediante los cuales se observa la
variable, constituyen los 6 indicadores a tener en cuenta correspondientes con los valores

organizacionales del CBA.
Variable 2: Clima laboral

Definicion conceptual: Conjunto de percepciones, basadas en emociones, que experimentan
los individuos en un entorno laboral determinado (Gonzélez et al., 2021). Percepcion que

tienen los servidores publicos del Cuerpo de Bomberos de Ambato de su ambiente de trabajo.

Definicion operacional: Para medir la variable Clima Laboral se aplicara el cuestionario de
Clima laboral elaborado por el autor a partir de lo plantado por los autores (Angarita, 2014;
Cota, 2017; Duran, 2011; Garcia, 2011; Placencia, 2013; Puentes et al., 2020; Vegaet al., 2012;
Vela etal., 2016). Al ser la variable cualitativa, se aplico la escala de Likert. Los datos
obtenidos se analizaron teniendo en cuenta la proporcion que representan, mediante el calculo

porcentual.
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Tabla 1: Escala de medicion de las variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

Escala de

medicion

Valores
organizacio

nales

Se corresponden

con la variable

Abnegacion
Disciplina
Honestidad
Lealtad
Respeto

Solidaridad

Ordinal

Clima

laboral

Estructura

organizacional

Los valores organizacionales influyen en

el clima laboral.

Me siento parte importante de la
institucion.
Entiendo como el trabajo que desarrollo se

relaciona con los objetivos de la
organizacion.
Conozco los riesgos que podria tener en el

area en que trabajo.

Considero que el clima laboral es
adecuado para el cumplimiento de mis

objetivos funcionales.

Comunicacion

interna

Recibo informacion general sobre los
proyectos y planes de la organizacion y

area a la que pertenezco.

Es facil acceder a mi superior cuando lo

necesito.

Ordinal
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Mi superior sabe escuchar y aceptar mis

sugerencias.

La institucion reconoce mis logros

alcanzados.

Existe buena comunicacion entre jefes,

comparieros y subordinados.

Relaciones

interpersonales

Mis compafieros me brindan ayuda

cuando lo necesito.

Estoy satisfecho con el apoyo que me

brindan las otras areas de la institucion.

Reconocimiento

Mi trabajo es evaluado en forma justa.

Me agrada el trato que recibo por parte de

la Direccion general.

Tengo posibilidades de desarrollo

y promocion
profesional.
Recibo capacitacion con relacion a mi
puesto de trabajo.
Estoy satisfecho con los beneficios que me
proporciona la institucion segin la ley
(seguro, retiro, vacaciones)
Tengo sentido de pertenencia a la
institucion

Motivacion vy

satisfaccion

Considero que mi trabajo esta bien

remunerado.

Los incentivos que otorga la institucién
me motivan a tener una mejor actitud en el

trabajo.

Conozco mis obligaciones y derechos
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como trabajador.

Estoy satisfecho con mis funciones y
responsabilidades en mi puesto de trabajo.

He sido victima de acoso o maltrato

laboral, sexual o psicoldgico (por sexo,
Dimension raza, edad).
Psicosocial En mi departamento he presenciado que

algun compafiero ha sido victima de acoso

o maltrato laboral, sexual o psicolégico.

En la institucion en la que trabajo se

aplican procesos para mejorar

Cultura .
permanentemente el clima laboral.

Organizacional
Estoy satisfecho con el ambiente de

trabajo en esta institucion.

Nota: Elaborado por Samuel Orozco

La operacionalizacion de las dos variables consideradas en el estudio (clima laboral y valores

organizacionales) se detalla en el Anexo 3.
2.2. Métodos
2.2.1. Enfoque de la investigacion

En la presente investigacion prevalece el método cuantitativo, por cuanto los andlisis
realizados se avienen a los criterios de Hernandez et al. (2014) al considerar que, utiliza la
recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicion numeérica y el analisis
estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias. La recoleccion
de los datos se fundamenta en la medicion de variables o conceptos contenidos en las
hipétesis, para lo que se utilizan procedimientos estandarizados y aceptados por expertos que

validan tales procedimientos.

Los datos producto de mediciones, se representan mediante numeros y se analizan con
métodos estadisticos. Los andlisis cuantitativos se interpretan a la luz de las predicciones

iniciales (hipdtesis) y de estudios previos (teoria). La interpretacién constituye una
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explicacion de cémo los resultados encajan en el conocimiento existente. Al final, con los
estudios cuantitativos se confirman y predicen los fendmenos investigados, buscando
regularidades y relaciones causales entre elementos. En la investigacion se empled la encuesta
como técnica e instrumento para la recoleccion de los datos relacionados con las variables
objeto de estudio. Los cuestionarios seleccionados han sido validados en la practica

investigativa.

Los datos relacionados con las dos variables de estudio, valores de organizacionalesy el clima
organizacional, se analizaron empleando técnicas estadisticas. De acuerdo con Sénchez
(2019) “El enfoque cuantitativo puede medir fendmenos sociales a las que se les puede asignar
unnamero, y alavez se pueden emplear técnicas estadisticas para estudiar los datos recabados”
(p. 104).

2.2.2 Tipo de investigacion

Con el proposito de obtener los datos iniciales que nos proporcionen la informacion sobre la
problematica existente en el Cuerpo de Bomberos de Ambato (CBA), relacionada con el clima
laboral o clima organizacional y los valores organizacionales, se aplicaron las siguientes

modalidades de investigacion:
Bibliografica documental

Para el estudio de los conceptos valores organizacionales y clima laboral se realiz6 un estudio
documental de fuentes bibliograficas confiables. Ello permitié obtener informacién que
evidencien el estado actual de la indagacion cientifica sobre el tema propuesto (Gémez et al.,
2014). La informacién obtenida fundamento a los hallazgos investigativos que se obtuvieron

sobre los valores organizacionales y el clima laboral en el Cuerpo de Bomberos de Ambato.
Investigacion de campo

Esta investigacion también es de campo pues se basa en el analisis de la problematica real que
presenta el clima laboral en el Cuerpo de Bomberos de Ambato. El proposito de esta modalidad
de investigacién se encamina a la descripcion e interpretacidn de los factores que influyen en el

fendmeno estudio, y a la basqueda de relaciones de causa y efecto. (Guzman, 2019)
2.2.3. Nivel de investigacion
Correlacional

Se desarrolld una investigacion correlacional, con el fin de valorar la relacion existente entre
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las variables valores organizacionales y clima laboral. Este nivel de la investigacidn permitio
establecer la asociacion existente entre las variables o conceptos que se estudian (Gomez
etal., 2014). En el caso del estudio de los valores organizacionales y el clima laboral, existe
una relacion directa entre ambos, pues se considera que el clima laboral refleja los valores que

rigen las metas de la organizacion.
2.2.4. Métodos de investigacion
Analitico — Sintético

Como su nombre lo indica, el método estudia mediante el andlisis el comportamiento de cada
parte y la sintesis permitié descubrir relaciones y caracteristicas mediante la union o
combinacion de las partes (Rodriguez & Pérez, 2017). Este método permitid en esta
investigacion el andlisis de la informacion teé6rica obtenida sobre las variables clima
organizacional y valores organizacionales. Ademdas de organizar los datos obtenidos,

estableciendo la relacién entre las variables declaradas.
Hipotético — Deductivo

Hernandez et al. (2014) plantean que mediante la aplicacion del método hipotético-deductivo
se puede comprender el funcionamiento y planteamiento de afirmaciones referentes a la
hipétesis, ademas de verificarla deductivamente. Su aplicacion requiere de la observacién del
objeto sobre el que recae el estudio; con posterioridad se planted la hipotesis a partir de la

deduccion de los efectos y la comprobacion de su veracidad.

El empleo de este método en la investigacion permitié correlacionar las variables valores
organizacionales y clima laboral, aceptando la hipétesis planteada sobre el modo en que se

expresan los valores organizacionales en el clima laboral existente en el CBA.
2.2.5. Medicion

Existe una definicion clasica, referenciada por muchos autores, que afirma que medir significa
“asignar niumeros, simbolos o valores a las propiedades de los objetos o eventos de acuerdo
con reglas” (Stevens, 1951, citado por Hernandez et al., 2014 p. 199). Para la evaluacion de
los datos recopilados mediante la aplicacion de las encuestas sobre los valores
organizacionales y el clima laboral, y el analisis de la informacion estadistica acumulada, se

aplico el calculo porcentual y la estadistica descriptiva.
2.2.6. Poblacién y Muestra
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En esa entidad laboran 170 servidores publicos. El total de los servidores publicos de esa

entidad es la poblacion objeto de estudio (N=170).

Debido a que la poblacion objeto de investigacion consta de unidades de observacion mayor a
100 personas, se determin6 una muestra aleatoria simple probabilistica. Se tiene en cuenta para
ello que la muestra sea un subconjunto representativo o subconjunto de la poblacion entre
quienes se desarrollé el proceso de investigacion, y a quienes se aplicé los instrumentos para

la recoleccion de datos (Lopez, 2004).

Para el calculo de la muestra, a partir del consentimiento informado del Cuerpo de Bomberos
de Ambato, se tuvo en cuenta lo referido en el Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138 del
Ministerio del Trabajo de la Republica del Ecuador, en el que se plantea, como requisito
metodologico, que en la medicion del clima laboral se debe tener un 80% de participacion. Por
tanto, la muestra objeto de estudio fue de 116 servidores publicos del Cuerpo de Bomberos de
Ambato (n=116) (Acuerdo Ministerial MDT 0138, 2018).

2.2.7. Hipotesis

Ha: Los valores organizacionales influyen en el clima laboral de los servidores pablicos del
Cuerpo de Bomberos de Ambato (CBA).

Ho: Los valores organizacionales no influyen en el clima laboral de los servidores publicos
del Cuerpo de Bomberos de Ambato (CBA).

En esta hipdtesis, valores organizacionales es la variable independiente y clima laboral es la

variable dependiente.

La variable Clima laboral, es cualitativa ordinal, su medicidn se realizara empleando una escala
ordinal. Ello permitira la representacion de la variable y su calificacion como positiva o

negativa.
2.2.8. Verificacion de la hipotesis

Para establecer la relacion entre valores organizacionales y clima laboral, se determiné el
coeficiente Rho de Spearman, simbolizado como rs, segun Hernandez et al. (2014). El rs es
una medida de correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal (ambas), como en la
presente investigacion, de tal modo que los casos o unidades de analisis de la muestra pueden
ordenarse por rangos (jerarquias). Es un coeficiente para relacionar estadisticamente escalas

tipo Likert, por aquellos investigadores que las consideran ordinales. Esta afirmacién justifica
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la correlacion de las variables ordinales, valores organizacionales y clima laboral con una
significacion de p<0.05. Es decir, a medida que aumenta el valor de una variable, también lo
hace el valor de la otra. En la presente investigacion, se realiz6 una evaluacion ordinal de las
variables valores organizacionales y clima laboral. Para dicho analisis se utilizé el paquete
estadistico SPSS 29.0.10.
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CAPITULO I1l. RESULTADOS Y DISCUSION
3.1. Valores organizacionales

La Tabla 2 y la Figura 1 representan, respectivamente la frecuencia y la proporcion de la edad
por rango. La edad promedio es de 36 afios y la clase modal de 31-40 afios donde se encuentra
el 58% de la muestra, entre los cuales estan distribuidos servidores del personal operativo y
administrativo del CBA.

Tabla 2: Frecuencia de la edad por Figura 1. Representa la proporcion de la edad por

rango rango
Clase  Frecuencia %
21-30 20 17
31-40 67 58
41-50 23 20

N
51-60 6 5

H21-30 ®31-40 m41-50 m51-60

Nota: Informacion tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

El trabajo constituye uno de los factores basicos para la construccion de las sociedades actuales,
es por ello, que, a nivel individual, se plantea que el empleo es mucho méas que una fuente
regular de ingresos, ya que confiere estatus social, construye espacios de influencia y marca
los ritmos de vida. Adicionalmente, a través del empleo se establecen los nexos necesarios que
permiten participar activamente a los individuos en la vida social, econémica y politica de un

determinado pais. (Esquenazi & Rosales, 2017, p.168)

Se destaca que el porcentaje de jovenes es alto, con un 58%. Este comportamiento contrasta
con la situacion en América Latina donde, segin Ortega (2016) en América Latina se
manifiestan importantes diferencias de uno a otro pais en cuanto a la situacién ocupacional y
las posibilidades de insercion real de los jovenes. Aspectos que atentan contra la incorporacion
de los jovenes a la actividad laboral es el desempleo, la realizacion de actividades laborales por

debajo de su formacién o capacidad profesional, las precarias condiciones que en ocasiones se
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desempefian evidencian su rezago respecto a otros segmentos de la poblacion. Actuales
cambios estructurales favorecen la insercion de los jovenes en las actividades laborales dada la
situacion demogréfica, por otra parte, el aumento del nivel educativo y las nuevas perspectivas

laborales favorecen la incorporacién de las mujeres al mercado de trabajo.

En la Tabla 3y en la Figura 2 se exponen la cantidad de trabajadores por género y ocupacion,
administrativo y operario:

Tabla 3: Cantidad de trabajadores por genero y ocupacion

Sexo/ Ocupacion Administrativo Operario

Femenino 18 8

Masculino 13 77

Nota: Informacién tomada de la encuesta

elaborada por Samuel Orozco
Figura 2: Cantidad de trabajadores por género y ocupacion.

Cantidad de trabajadores por género y ocupacion
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100
5 Masculino

8

18

Administrativo Operario

B Femenino M Masculino

Nota: Informacion tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

En el CBA de los 116 encuestados 31 son del area administrativa y 85 operarios. De ellos en

el area administrativa predomina el sexo femenino en un 58% respecto al 16% del sexo

masculino. Sin embargo en el area operativa es significativamente alto la presencia masculina

de 85 operarios le corresponde el 90% mientras que la presencia femenina es del 10%. Aunque
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en el area administrativa existe mejores indicadores de género no constituye una representacion
que destaque cambios en el comportamiento patriarcal que equipare las oportunidades laborales
de la mujer. Morales (2012) considera que entender las posiciones de género como relaciones
de poder, modula la distribucién del dominio simbdlico en la sociedad. Se muestra en este
sentido que en Chile la organizacion bomberil esta integrada en su mayoria por hombres y la
incorporacion de la mujer solo muestra una transformacion de espacios fisicos para lo cual
pueda desempefiarse, no asi en el aspecto cultural de aceptacién y promocion de la identidad

femenina en un cuerpo de bomberos.

En la Tabla 4 y Figura 3 expresa el comportamiento del estado civil por género

Tabla 4: Comportamiento del estado civil por género

Sexo/Estado civil Casado Divorciado Soltero Union libre

Femenino 15 2 9

Masculino 47 11 25 7

Nota: Informacion tomada de la encuesta elaborada por

Samuel Orozco
Figura 3: Comportamiento del estado civil por género

Comportamiento del estado civil por género

60
40

a) - B -

Casado Divorciado Soltero Union libre

B Femenino Masculino

Nota. Informacion tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco
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En la Tabla 4 y Figura 3 se expone el estado civil de los trabajadores del CBA, donde el 57%
de las mujeres y el 52% de los hombres estan casados, el 7% de las féminas y el 12% del sexo
masculino estan divorciados; asi como el 34% de las mujeres y el 27% de los hombres estan
solteros y solo el 7% del sexo masculino tiene unién libre. Se observa una similitud en el
comportamiento de estado civil en ambos sexos por lo que se puede inferir que no es una

limitante para el desempefio laboral en el CBA.

Meléndez (2015) citado por Ledesma (2023) considera que los valores vienen a ser esas
orientaciones que guian la conducta en busca de la realizacion personal, tienen la funcién de
sustentar las acciones, contribuyen a la formulacion de metas y objetivos, ayudan a elegir
opciones en base a los intereses propios, sentimientos y convicciones. Es decir, los valores son
actitudes y conductas, valorando actitud como la disposicion de actuar en cualquier momento;

y conducta, al orden y disciplina para conducirse en cualquier circunstancia.

Enla Tabla 4 y la Figura 3 se evidencian las alternativas de seleccién del valor abnegacién por
sexo en frecuencia y porcentaje, con un resultado entre el sexo masculino y femenino de 64 y
14, en la opcion Siempre que representa el 71% y 51% respectivamente. De igual manera
hombre y mujeres seleccionaron Casi Siempre entre 16 y 3 para un 54% y 12%
respectivamente. Con estos indicadores se determina que el 86% seleccionaron entre Siempre
y Casi Siempre por lo que se pone de manifiesto que, a partir de la escala establecida el valor
abnegacion esta presente en la orientacion de las metas de la entidad y en el modo de actuacion
de los trabajadores. Ello se asocia a que el Cuerpo de Bomberos es una fuerza de proteccion
para la ciudadania de un pais, que por su rol y funcion, reviste vital importancia para la

comunidad.
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Tabla 5. Comportamiento de la seleccion Figura 4. Percepcion del valor abnegacion

por sexo en el Valor Abnegacion por sexo en %
Frecuencia
. . . Nunca ;l
COD Alternativa/Sexo Masculino  Femenino
Casi nunca b
5 Siempre 64 14 Aveces BB )
4 Casi siempre 19 3 Casisiempre
Siempre |
3 A veces 5 8
0 20 40 60 80

2 Casi nunca 1 0 Percepcion valor abnegacion por sexo en % Femenino

m Percepcion valor abnegacion por sexo en % Masulino
1 Nunca 1 1

Nota. Informacién tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

El valor disciplina, segin Martinez (2020), es el conjunto de mecanismos, dispositivos,
normas y recursos que se anticipan como susceptibles de activarse en una organizacion a fin
de garantizar que el personal respete las normas, que alcance los estandares de desempefio y
rendimiento y que mantenga un minimo de implicacion en el trabajo. Castillo (s/f) considera
que la disciplina laboral es el conjunto de acciones tendientes a lograr el acatamiento de las

politicas, normas y reglamentos de la empresa, por parte de todos sus integrantes.

En la Tabla 6 y Figura 5 el comportamiento de la frecuencia por sexo del valor disciplina y
la proporcidn, en porciento, muestra un resultado entre el sexo masculino y femenino con
una frecuencia de 72 y 20 en la categoria Siempre y 16 y 4 en la categoria Casi Siempre,
respectivamente. Lo anterior representa un 80% y 77% para la primera categoria 'y 18% y
15% para la segunda, lo que representa un criterio de seleccion del 96% de las categorias
antes mencionadas, por lo que se pone de manifiesto que, a partir de la escala establecida, el
valor disciplina esta presente en la orientacion de las metas de la entidad y en el modo de

actuacion de los trabajadores.
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Tabla 6: Comportamiento de la seleccion por Figura 5: Percepcion del valor disciplina por

sexo en el Valor Disciplina sexo en %
Frecuencia
. . . Nunca I
COD Alternativa/Sexo  Masculino  Femenino
Casi nunca I
5 Siempre 72 20
P A veces ;I
4 Casi siempre 16 4 Casi siempre :
Siempre —
3 A veces 2 2
0 20 40 60 80 100
2 Casinunca 0 0 y ) _
Percepcion valor honestidad por sexo en % Femenino
m Percepcion valor honestidad por sexo en % Masulino
1 Nunca 0 0

Nota. Informacion tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

En la Tabla 7 y Figura 6 el comportamiento de la frecuencia por sexo del valor honestidad y la
proporcidén, en porciento, muestra un resultado entre el sexo masculino y femenino con una
frecuencia de 79 y 22 en la categoria Siempre y 10 y 3 en la categoria Casi Siempre,
respectivamente. Lo anterior representa un 88% y 85% para la primera categoriay 11% y 4%
para la segunda, lo que representa un nivel de prevalencia del 98% de las categorias antes
mencionadas, por lo que se pone de manifiesto que, a partir de la escala establecida, el valor
honestidad esta presente en la orientacion de las metas de la entidad y en el modo de actuacion

de los trabajadores.
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Tabla 7: Comportamiento de la seleccién  Figura 6: Percepcion del valor honestidad por

por sexo en el Valor Honestidad sexo en %

Frecuencia

COD Alternativa/Sexo Masculino  Femenino Nunca

Casi nunca

5 Siempre 79 22
A veces ;l
4 Casi siempre 10 3
Casi siempre :
3 A veces 1 1 Siempre b
2 Casi nunca 0 0 0 20 40 60 80 100
Percepcion valor honestidad por sexo en % Femenino
1 Nunca 0 0

m Percepcion valor honestidad por sexo en % Masulino

Nota. Informacion tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

Garzon etal. (2018), evalian la importancia del valor honestidad en una empresa
comercializadora de llantas y considera que para los trabajadores de esta Empresa, el ser
honesto es tener muy claro el hacer el bien, sea en lo laboral, en lo personal, en lo familiar, es
ser transparente, que con su comportamiento aporte al bien comudn y esta visto como un don el
cual debe estar presente en todo momento de la vida. De la misma forma lo considera Broun
(2020) cuando plantea que si se acta con honradez en el trabajo, la persona refleja su ética,
procediendo acorde con las reglas institucionales. Los resultados de esta conducta son notorios,
ya que la gente confia en las personas honestas, lo cual les da oportunidad de recibir proyectos
o funciones, que les permiten desarrollarse, tanto a él mismo como a la institucion en la que se

desempefia.

Narvaez (2022) valora que la lealtad empresarial representa una de las piezas clave para el éxito
de las mejores organizaciones, porque los empleados son capaces de comprometerse con los
objetivos de la organizacion. Esto refiere a la capacidad de fomentar el compromiso de los
empleados, su dedicacion y fidelidad hacia la empresa y su crecimiento; ya que consideran que
ser empleado de la organizacién es lo mejor para su propio desarrollo. Dichos empleados son
fieles a los objetivos de la empresa, poseen fuertes sentimientos de cuidado, responsabilidad y
vinculacion, lo que hace que los empleados permanezcan en la organizacién. También tiende

a animar a los empleados a hacer su mejor trabajo, aportar un mayor rendimiento laboral,
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trabajar de forma productiva y eficiente, aumentar los resultados y alcanzar los objetivos; asi

como, hacer todo lo posible para que la empresa tenga éxito.

En la Tabla 8 y Figura 7 el comportamiento de la frecuencia por sexo del valor lealtad y la
proporcion, en porciento, muestra un resultado entre el sexo masculino y femenino con una
frecuencia de 79 y 22 en la categoria Siempre y 10 y 1 en la categoria Casi Siempre,
respectivamente. Lo anterior representa un 88% y 85% para la primera categoria y 14% y 4%
para la segunda, lo que representa un nivel de prevalencia del 96% de las categorias antes
mencionadas, por lo que se pone de manifiesto que, a partir de la escala establecida, el valor
lealtad esta presente en la orientacion de las metas de la entidad y en el modo de actuacion de

los trabajadores.

Tabla 8: Comportamiento de la seleccién por  Figura 7: Percepcion del valor lealtad por

sexo en el Valor Lealtad sexo en %
Frecuencia
COD Alternativa/Sexo Masculino Femenino Nunca |
b
5 Siempre 79 22 Aveces =
— [~ =
4 Casi siempre 10 1 Siempre -
3 A veces 0 3 0 50 100
2 Casinunca 1 0 Percepcion valor lealtad por sexo en % Femenino
1 Nunca 0 0

m Percepcion valor lealtad por sexo en % Masulino

Nota. Informacion tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

En la Tabla 9 y Figura 7 el comportamiento de la frecuencia por sexo del valor respeto y la
proporcién, en porciento, muestra un resultado entre el sexo masculino y femenino con una
frecuencia de 69 y 22 en la categoria Siempre y 18 y 2 en la categoria Casi Siempre,
respectivamente. Lo anterior representa un 77% y 85% para la primera categoria 'y 20% y 8%
para la segunda, lo que representa un nivel de prevalencia del 95% de las categorias antes
mencionadas, por lo que se pone de manifiesto que, a partir de la escala establecida, el valor
respeto esta presente en la orientacion de las metas de la entidad y en el modo de actuacion de

los trabajadores.
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Tabla 9: Comportamiento de la seleccién por Figura 8: Percepcion del valor respeto por

sexo en el Valor Respeto sexo en %
Frecuencia

- - - Nunca l

COD Alternativa/Sexo Masculino Femenino
Casi nunca I
5 Siempre 69 22
A veces '—l
4 Casi siempre 18 2 Casi siempre ;
3 A veces 2 2 Siempre |
Percepcion valor respeto por sexo en % Femenino

1 Nunca 1 0

m Percepcion valor respeto por sexo en % Masulino

Nota. Informacién tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

En la Tabla 10 y Figura 9 el comportamiento de la frecuencia por sexo del valor solidaridad y
la proporcion, en porciento, muestra un resultado entre el sexo masculino y femenino con una
frecuencia de 69 y 22 en la categoria Siempre y 18 y 2 en la categoria Casi Siempre,
respectivamente. Lo anterior representa un 77% y 85% para la primera categoria y 20% y 8%
para la segunda, lo que representa un nivel de prevalencia del 95% de las categorias antes
mencionadas, por lo que se pone de manifiesto que, a partir de la escala establecida, el valor
solidaridad esta presente en la orientacién de las metas de la entidad y en el modo de actuacion

de los trabajadores.
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Tabla 10. Comportamiento de la seleccion por ~ Figura 9. Percepcion del valor solidaridad

sexo en el Valor Solidaridad pOr sexo en %
Frecuencia
COD Alternativa/Sexo Masculino Femenino Nunca b
Casinunca |
5 Stempre “ 20 Aveces B0
isi Casi si [
4 Casi siempre 13 3 asi siempre
Siempre 5
3 A veces 2 3 . o o
2 Casi nunca 0 0

Percepcion valor solidaridad por sexo en % Femenino

1 Nunca 1 0 m Percepcion valor solidaridad por sexo en % Masulino

Nota. Informacién tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

La figura 10 muestra la frecuencia de seleccion de otros valores presentes en la institucion
ademas de los que se valoraron como parte de los organizacionales, entendidos como el marco
de referencia que inspira qué hacer y orienta el cumplimiento de la misién y el logro de la

vision institucional (Cuerpo de Bomberos de Ambato, 2020).
Figura 10: Frecuencia de seleccion de los valores presentes en la institucion
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Nota. Informacion tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

A partir de los resultados obtenidos (Figura 11), se muestra que los valores organizacionales
abnegacion, disciplina, honestidad, lealtad, respeto y solidaridad, son los que prevalecen en la

institucion.
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Figura 11: Presencia de los valores organizacionales en el CBA

Porciento de representatividad de los valores organizacionales en el CBA

100 97 28 97 5 3¢

95

90

85 84

80

75
Abnegacion Disciplina Honestidad Lealtad Respeto Solidadridad

Nota. Informacion tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

3.2. Clima laboral

El clima laboral influye, de manera importante, en el desempefio de los empleados en tanto
impacta en la motivacion, las actitudes y la satisfaccion de los empleados a nivel individual; es
el indicador que muestra, de forma mas precisa, los niveles que se tienen en la organizacion en
cuanto a relaciones laborales. Cuando es positivo, genera beneficios tanto para los empleados
como para la organizacién, mientras que cuando es negativo conduce a pérdidas, gastos,
conflictos y demas situaciones adversas que pueden llevar a la organizacion incluso a la
quiebra. El clima laboral esta directamente relacionado con la eficacia y desempefio de los

equipos de trabajo.

En la Tabla 11 se muestra el promedio de seleccion por dimension, donde se aprecia que los
promedios oscilan entre 3.81 hasta 4.50, en correspondencia la proporcion se comportan entre

el 76% y el 90% de cumplimiento de la meta.

Tabla 11: Promedio y porcentaje de seleccion por dimension

N° Dimensién Promedio Meta Cumplimiento (%)
1  Estructura organizacional 4.50 5 90
2 Comunicacion interna 4.11 5 82
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3 Relaciones interpersonales 4.13 5 83

4 Reconocimiento y promocién 4.12 5 82
5 Motivacion y satisfaccion 4.30 5 86
6 Dimension Psicosocial 3.81 5 76
7 Cultura Organizacional 3.90 5 78

Nota. Informacién tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

En la Figura 12 se grafica el porcentaje de cumplimiento de la meta en la seleccion de la
caracterizacion de las dimensiones por los encuestados. Se observa un comportamiento por
encima del 70% lo que indica que el clima laboral en el CBA es positivo. Se indica con una
mejor evaluacién la estructura organizacional con un 90% a continuaciéon la dimensién
motivacion y satisfaccion (86%); y en ese mismo orden descendente se evaluaron las
dimensiones relaciones interpersonales (83%), comunicacién interna (82%) reconocimiento y

promocion (82%), cultura organizacional (78%) y por ultimo dimension Psicosocial (76%).

Figura 12: Resultado de la encuesta sobre clima laboral por dimensiones
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Nota. Informacion tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco
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A partir de los resultados anteriores se resume en la Tabla 12 la calificacion o evaluacion del
clima laboral en el CBA, en cada una de las dimensiones investigadas, segun las clases
formadas por los rangos de proporcion. La dimension estructura organizacional se evalla de
excelente. Las dimensiones comunicacion interna, relaciones interpersonales, reconocimiento
y promocién y motivacion y satisfaccion se evaluan de Muy bueno y, por dltimo, las
dimensiones psicosocial y cultura organizacional de bueno, lo que indica la necesidad de

realizar acciones de mantenerlo, perfeccionarlo y controlarlo, respectivamente.

Tabla 12: Calificacién de las dimensiones y acciones a realizar.

Calificacion de resultados
Porcentaje Calificacion Accion Dimensién
[0,60) Deficiente Atencion inmediata
[60,70) Regular Minimizarlo
[70,80) Bueno Controlarlo 6y7
[80,90) Muy bueno Perfeccionarlo 2,3,4,5
[90,100] Excelente Mantenerlo 1

Nota. Informacién tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

Estos resultados difieren de los planteados por Pulla & Fernandez de Coérdova (2022), en un
estudio del clima laboral en un cuerpo de bomberos voluntarios de la ciudad de Cuenca, donde
informaron que el clima laboral era desfavorable asociado a un estilo de liderazgo autoritario,
lo cual repercutio en una percepcion negativa de consideracion por parte del personal de la
entidad y la comunicacion dentro del equipo de trabajo. El personal operativo con respecto a
las relaciones sociales, no todos se sienten integrados en los equipos de trabajo, al igual que la
falta de comparierismo que existe al realizar actividades y convivir de manera diaria. Respecto

a las recompensas consideraron que no satisfacen las expectativas de los empleados y los

45



colaboradores sienten que la institucion no les incentiva ni les reconoce al momento de realizar

alguna labor.
3.3. Discusion de resultados
Percepcion de los Valores Organizacionales

Abnegacion: En la investigacion llevada a cabo en el Cuerpo de Bomberos de Ambato se
denota la existencia de una clara valoracion de la abnegacion en donde el 86% tiene presente
este valor en los roles que cumple dentro del CBA. Algo similar informa Cuerpo de Bomberos
Portoviejo (s/f) en cuyo modelo de gestion estd presente el valor abnegacion y actian en
correspondencia cuando, “Dejando atras los intereses y temores propios con el objetivo de
servir a los que mas lo necesitan, asi como a la comunidad en general” (p. 6). El Cuerpo de
Bomberos del Perl enuncia el valor abnegacion como el valor mas elevado que posee el
bombero. De la misma forma el Cuerpo de bombero de Manicaragua, Nicaragua consideran
que abnegacidn para un bombero es asumir voluntariamente un compromiso personal con la
firme conviccion de servir de forma voluntaria y desinteresada a la ciudadania en todo

momento sin esperar nada a cambio.

Disciplina: La préctica de una conducta disciplinada en el CBA se orienta a las metas de la
entidad mediante el modo de actuar de los servidores, por ello se relaciona a que el
comportamiento y desempefio de los trabajadores del CBA, se ajustan a los lineamientos de la
compafia con el fin de estimular el respeto a la cultura institucional, para vivir y trabajar en
armonia y eficiencia, en favor de la productividad y el desempefio de todos los integrantes de
la organizacion. De la misma forma Anderson (2018) en una investigacion sobre “El
comportamiento organizacional y su influencia en la disciplina laboral”, concedié gran
importancia a la disciplina al considerar que sin ese valor es imposible alcanzar grandes
resultados en la organizacion. Cota (2002) haciendo un analisis mas especifico de los
componentes de la disciplina incluyé la puntualidad, la obediencia, el respeto a los compafieros,
la observancia de las politicas, normas y reglamentos y los consideré de vital importancia para
el logro de los objetivos de una organizacion. EI Reglamento Administracion Talento Humano
(2015) del Cuerpo de Bomberos de Quito en el Art. 18 inciso i declara como deber mantener

la disciplina en el interior de la institucion.

Honestidad: El valor orienta las metas del CBA y el comportamiento de los servidores al

representar un 98% de prevalencia entre las categorias del interrogante en el que se plantea este
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valory que incluye la percepcion de servidores operativos y administrativos. Rabotnikof (2024)
valora que ser honesto significa actuar con sinceridad, mostrar respeto hacia los demas, hacia
uno mismo, no engafniar al otro y decir la verdad. La honestidad permite reunir un conjunto de
atributos, entre los que se destacan la honradez, la decencia, la justicia, el recato y la franqueza.
Ejemplifica que una persona honesta asiste a una entrevista laboral y no miente acerca de sus
estudios ni experiencia profesional. Si no tiene cierta aptitud requerida, dice la verdad, a pesar
de que ello pueda ir en detrimento de su contratacion. Asi, la honestidad se basa en lo que
resulta justo por encima del propio beneficio, y esto conduce a mejorar la convivencia en
sociedad. Es importante poner en practica este valor en todos los aspectos de la vida
comunitaria: en la escuela, en el trabajo, en los comercios, en el hogar, entre otros. Al hacerlo,
se construye una comunidad mas justa para todos, basada en la confianza y el respeto, lo cual

ayuda a disminuir y manejar los conflictos.
La honestidad es un valor moral positivo para la vida social, por cinco factores fundamentales:

o Confianza. La honestidad fomenta la confianza en las relaciones interpersonales.
Cuando una persona es honesta, gana credibilidad y se vuelve confiable para los demas,

lo que fortalece los vinculos y las relaciones.

o Integridad personal. La honestidad refleja una moral y principios éticos solidos, pues

implica actuar con integridad y coherencia entre lo que se dice y se hace.

e Respeto mutuo. La honestidad promueve un ambiente de respeto mutuo. Cuando se es
honesto, se respeta la verdad y se valora la transparencia en las interacciones.

o Autoestimay autenticidad. La honestidad ayuda a desarrollar una autoestima saludable.
La autenticidad en las acciones y las palabras promueve la coherencia en la identidad

personal.

e Resolucion de problemas. La honestidad facilita la resolucion de problemas, ya que las
personas pueden abordar los desafios y conflictos desde una base de verdad y

transparencia, lo que conduce a soluciones mas rapidas y efectivas.

La honestidad como valor se ensefia desde el hogar. Los nifios deben aprender que tanto las
acciones honestas como las deshonestas tienen consecuencias, no solo para si mismos, sino
también para las personas de su entorno. Las acciones deshonestas generan malestar, por lo
que, cuando uno se equivoca, debe asumir la responsabilidad. Es decir, las personas honestas

no les echan la culpa a otros de sus propios errores, sino que los enfrentan y se atienen a las
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consecuencias. Los trabajadores honestos no intentan que los demas realicen sus labores por

ellos, sino que saben hasta donde Ilegan sus responsabilidades y las cumplen.

Lealtad: Existe un alto porcentaje de prevalencia de la lealtad en el CBA, no solo siendo un
valor tedrico sino practico y se destaca la importancia de conocer la perspectiva de dicho valor
para beneficio de servidores operativos y administrativos en relacion con los beneficios que
brinda la institucion para un desarrollo integral de cada una de sus funciones. Rodriguez (2024)
considera que cuando los colaboradores se sienten leales a la empresa, estan mas dispuestos a
permanecer en ella a largo plazo, lo que reduce la rotacion de personal y los costos asociados
a la contratacién y capacitacion de nuevos empleados. Ademas, la lealtad contribuye a generar
un buen clima laboral, fortalece la cultura organizacional y mejorar la productividad y
eficiencia de la empresa. De la misma forma Rosanas & Velilla (2003) exponen que la lealtad
tiene mucho que ver con la identificacion de las personas con la organizacion, atencion sobre
sus objetivos por encima de los de otras, asi como conocimiento en profundidad de lo que se
estd haciendo y del efecto que tiene sobre terceras personas (los clientes, o destinatarios del
objetivo de servicio). Coincide Flores (2013) con la apreciacion de la importancia del valor
lealtad al plantear que las organizaciones requieren de la presencia de este valor en sus
funcionarios para lograr sus objetivos, en investigacion realizada sobre el “Diagnostico de
Compromiso Organizacional, enfocado al Fortalecimiento de la Afiliacion y la Retencion del

personal de una empresa de giro hidraulico”, para obtener titulo de master.

Respeto: Como uno de los valores mas importantes, se destaca también la importancia de
conocer la perspectiva de la practica del mismo de entre hombres y mujeres del personal
administrativo y operativo del CBA, destacando un 95% de prevalencia de entre las categorias
que miden la practica de este indicador en el planteamiento de la interrogante en el instrumento
de investigacion, lo cual permite determinar que este valor esta presente en el actuar de los
servidores y que esta presente en el cumplimiento de las metas de la institucién. Jauregui (2020)
valora a partir del estudio de satisfaccion laboral realizado por la SHRM (o The Society of
Human Resource Management and Productivity) en el 2017, la importancia del valor respeto
en la direccion y gestion de las organizaciones, el cual identifico que méas del 60% de los
trabajadores entrevistados calificaba “el respeto” como el factor més importante en la
satisfaccién laboral, incluso por encima del sueldo u otros beneficios, siendo este un tema
recurrente desde el 2014. La palabra respeto, en castellano, tiene entre sus significados:

miramiento, consideracion, deferencia. En inglés se asocia, ademas, a estimacion y aprecio.
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Una cultura de respeto parte, entonces, de conductas elementales, faciles de implementar, pero

donde el lider es un modelador y actta con el ejemplo.

Al respecto apunta que la cordialidad, el saludo afectuoso, las respuestas oportunas y en tiempo,
el cumplir con la palabra y lo prometido favorece la manifestacion de respeto en la
organizacion. Por otra parte, expone que, al amonestar, pedir ayuda se expresa de manera
tolerante y adecuada sin causar dafios emocionales o situaciones estresantes en los
colaboradores, ser tolerantes a las divergencias, ejercitar acciones que permitan reconocer el
buen hacer y aciertos del otro; asi como los errores personales y en correspondencia agradecer

y pedir disculpas cuando sea necesario.

Es fundamental impulsar el respeto en el trabajo porque crea un entorno laboral positivo y
saludable entre los miembros del equipo. Lo anterior permite del incremento de la
colaboracion, la productividad, la motivacion y compromiso por la institucion. Estos aspectos
favorecen la comunicacion, la cultura organizacional, los conflictos se solventan por via
pacifica y los trabajadores muestran satisfaccion y pertenencia por la organizacion. (¢Como

impulsar el respeto en el trabajo?, 2023)

Solidaridad: Se destaca la importancia del trabajo en equipo como una practica diaria entre los
servidores del CBA, poniendo al descubierto que este valor esta ligado al modo de actuacion
de los servidores y encaminados al cumplimiento de metas y objetivos de la institucion; en
donde existe un nivel de prevalencia del 95% de entre las 5 categorias de conforman el
interrogante que mide la percepcion de la practica de solidaridad en el instrumento de
investigacion aplicado. Paez (2013) califica la solidaridad como un valor moral, al referirse a
la posibilidad que tienen los seres humanos de colaborar con los otros y ademas posibilita crear
sentimientos de pertenencia, empatia, altruismo, pensar en el otro y compartir. En este aspecto
se manifiesta la posibilidad de formar parte de la vida en todas las esferas sociales como deber
ante sus semejantes ante la inseguridad del mundo actual con sus manifestaciones de

sufrimiento, injusticia y desigualdad.

Y continda aseverando el compromiso que se asume por el bienestar de los demas, la
identificacion de acciones justas y su defensa con todas las personas, promoviendo actitudes
colectivistas. Reconoce ademas como rasgos principales del valor solidaridad: la camaraderia,
la ayuda mutua, la comprension, la amistad, y el rechazo a las manifestaciones de egoismo y
ambicion, el establecimiento de relaciones justas entre las naciones y la disposicion a colaborar

con otros pueblos del mundo desde sus saberes.
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Entender como modos de actuacién asociados al valor solidaridad los siguientes: ofrecer ayuda
desinteresada; manifestar sensibilidad ante lo que acontece a su alrededor; socializar los
resultados del trabajo y el estudio; identificar las causas justas y estar dispuesto a defenderlas;
poseer y practicar espiritu colectivista; compartir intereses y responsabilidades comunes en las
tareas; participar activamente en la solucién de los problemas; respetar la diversidad y
fortalecer el espiritu de colaboracién y de trabajo en equipo. Sumoza (2008) en este mismo
orden considera que las organizaciones deben orientarse en cierta medida hacia

comportamientos solidarios.

El ultimo item aplicado a operarios y administrativos respecto a los valores organizacionales
en el CBA, versa sobre la observancia de otros valores presentes en la institucion que posibilite

el logro de sus objetivos.

En la seleccién realizada por la muestra estudiada, el valor modal es la empatia el cual
demuestra un gran respeto por los demas y contribuye a crear una cultura de equipo, necesaria
para cumplir con las duras exigencias del servicio de emergencia que incluye actividades contra
incendios, busqueda y salvamento, rescate, auxilio y toda situacion irregular, que ponga en
riesgo la vida de las personas, animales a incluso de la propia vida de los bomberos en las

situaciones extremas que enfrentan.
Percepcion del Clima laboral

Entre las dimensiones que se plantearon en la investigacion, se cataloga que el clima laboral
del CBA es positivo ya que se sitda en una escala superior al 70%, sobresaliendo la estructura
organizacional (determina la influencia de los valores organizacionales), motivacion y
satisfaccion, relaciones interpersonales, comunicacion interna, reconocimiento y promocion,
cultura organizacional (mide la satisfaccion del clima laboral) y dimensién psicosocial (mide
posibles factores de acoso); las cuales se han mencionado de forma ascendente y varian desde
90% hasta un 76%. Al mantener un ambiente laboral positivo, no significa que no se pueda
mejorarlo, en concordancia por el estudio planteado por Pulla & Fernandez de Cérdova (2022),
destacamos la importancia de llevar a cabo un estudio minucioso del clima laboral, en donde
se pueden presentar estilos de liderazgo autoritario, que desembocarian en una percepcion
negativa de consideracion por parte del personal y desarrollar factores de comunicacion
negativo dentro del espacio de trabajo y otras repercusiones sobre las relaciones sociales.
Aunque los resultados puedan verse desfavorables, son indispensables para poder implementar

estrategias que le den un giro a la historian y obtener recompensas que puedan satisfacer el
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bienestar de los servidores y a la institucion.

Similar resultado presentaron Camas & Ordofiez (2021) en el andlisis del Clima organizacional
del personal y colaboradores del cuerpo de Bombero en el Cantén Cafiar, Ecuador, donde
corroboraron que clima laboral refleja de una u otra manera una profunda decepcion de sus
trabajadores con respecto a los mandos mas altos de la institucion en lo que tiene que ver a
supervision, condiciones laborales, autorrealizacion personal e involucramiento laboral, lo que
trajo como consecuencia bajo o poco compromiso laboral, falta de comunicacion ente los
distintos niveles, percepciones negativas acerca del nivel jerarquico dentro de la instituciéon y
aunque estas falencias estén presentes, todavia existen niveles importantes de integracion entre

los equipos de trabajo.

Por otra parte Moreira & Rodriguez (2021) en el estudio del estrés laboral y clima
organizacional en el personal operativo del cuerpo de bomberos de Portoviejo, Ecuador,
confirmaron que respecto a los niveles de satisfaccion del clima laboral, hay un mayor
porcentaje de personal operativo que se sienten satisfactoriamente en sus puestos y consideran
el clima de trabajo como adecuado a sus exigencias; no obstante, hay una cantidad de bomberos
que han considerado que el clima laboral no siempre es adecuado, manifestando una gran
inconformidad en el area de trabajo, asi también como el compafierismo, liderazgo y el trato

por los superiores.

Finalmente, en el estudio del clima organizacional y satisfaccién laboral en el cuerpo de
bomberos de Latacunga realizado por Rivadeneira & Toaquiza (2023) demostraron que existe
un clima laboral altamente satisfactorio, especialmente en lo que respecta al compafierismo y
organizacion, pero con un ligero déficit en la comunicacion entre subordinados y directivos,
especialmente con el personal administrativo. La mayoria de los empleados experimentan un
clima organizacional aceptable y una alta satisfaccion laboral. Aunque se detectaron problemas
de comunicacién, las relaciones interpersonales, el reconocimiento, fueron aspectos destacados

para la formulacion de estrategias de mejora para evitar problemas a largo plazo.
3.4. Verificacion de hipotesis

En la Tabla 13 se relacionan los promedios de los valores organizacionales y los promedios de
las dimensiones del clima laboral. Existe una correlacion significativa entre los valores y el
clima laboral excepto el valor abnegacién con la dimension comunicacion interna y el valor

honestidad no evidencia significacion con la dimension antes mencionada y estructura
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organizacional. El resto de los valores muestra una correlacion significativa directa.

Tabla 13: Correlaciones individuales de los valores y las dimensiones (*: p <.05)

?5 © 3 2

S £ S o k=

2 g Z £ 8 8

Dimensiones/Valores organizacionales S 2 5 K B S

< (@] T - x n
Estructura Organizacional 0.13 0.26* 0.16 0.28*  0.26* 0.35*
Comunicacion Interna 0.24* 0.32* 0.19 0.25* 0.21* 0.27*
Relaciones Interpersonales 0.14 0.36* 0.25* 0.29* 0.22* 0.35*
Reconocimiento y Promocién 0.12 0.36* 0.24* 0.29* 0.24* 0.34*
Motivacion y Satisfaccion 0.11 0.34* 0.24* 0.30* 0.23* 0.32*
Dimensién Psicosocial 0.08 0.34* 0.25* 0.32* 0.25* 0.34*
Cultura Organizacional 0.07 0.33* 0.24* 0.31* 0.25* 0.33*

Nota. Informacién tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

En la Tabla 14 se muestra las correlaciones individuales de los valores organizacionales y las
dimensiones del clima laboral. Excepto la abnegacién todos los valores tienen un coeficiente

de correlacion significativo a p <.05.

Tabla 14: Correlacion individual de los valores y el promedio del clima laboral (*: p <.05)

Valores organizacionales/Clima laboral Clima laboral
Abnegacion 0.08
Disciplina 0.33"
Honestidad 0.24"
Lealtad 0.31°
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Respeto 0.26

*

Solidaridad 0.34

Nota. Tabla resultado de la prueba de hipoétesis realizado por Samuel Orozco

Finalmente, y en correspondencia con los resultados anterior, la Tabla 15 muestra la relacion
entre los promedios de los valores organizacionales los promedios de la variable clima laboral

con un coeficiente correlacion de 0.38 para p<0.05.

Tabla 15: Correlacion individual de los promedios de los valores organizacionales y los

promedio de las dimensiones del clima laboral (*: p <.05)

Valores organizacionales/Clima aboral Clima laboral
Valores organizacionales 0.38*

Nota. Prueba de hipotesis realizada por Samuel Orozco aplicando el SPSS.

Como el coeficiente de correlacion es significativamente positivo, lo que indica que existe una
relacion directa entre la variable valores organizacionales y el clima laboral. Ello permite

afirmar que se verifica la hipdtesis Hi.

En investigaciones similares que relacionan valores y clima laboral, es comun este
comportamiento. Asi Arizaga (2019) constato la relacion directa y significativa existente entre
los valores finales y el desempefio laboral en una institucion educativa en Perd. Asimismo se
han establecido relaciones favorables del valor relaciones interpersonales Paredes (2017) y

motivacion Palma (2000), con el clima laboral.

De forma general, es posible establecer entonces una relacion de influencia mutua entre valores
organizacionales y clima laboral, en el sentido que los primeros contribuyen al establecimiento
de un clima laboral en las organizaciones y el reciprocamente un clima laboral favorable
conduce a la formacion de los valores institucionales requeridos para el desarrollo de la

institucion (Figura 13).

53



Figura 13: Relacion entre clima laboral, valores organizacionales y desempefio de la
institucion

Desempeno
Institucional

Valores

Clima Laboral : :
Organizacionales

Nota: Elaborado por el Samuel Orozco.
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CAPITULO IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

En el CBA existe una alta percepcion de la existencia de valores organizacionales, que orientan
la actuacion de sus servidores publicos. Entre ellos sobresalen la disciplina, la honestidad, la

lealtad, el respeto y la solidaridad; en menor grado se percibe la abnegacion.

La percepcion que tienen los servidores publicos de los valores organizacionales, guarda
relacion con el clima laboral favorable, existente en la institucion; ello se evidencia en los
coeficientes de correlacion positivamente significativos, entre las variables que los

caracterizan.

La estrategia propuesta, como alternativa, es contentiva de las principales acciones para
continuar fortaleciendo los valores organizacionales, en favor de mantener y mejorar el buen

clima laboral que prevalece en el CBA.
4.2. Recomendaciones

Mantener y aprovechar las tradiciones laborales del CBA, cultivadas durante un periodo de
maés de 70 afos, en la formacién de valores en sus servidores publicos y en la estabilidad y la

mejora continua del clima laboral de la organizacion.

Poner en préactica las acciones contenidas en la estrategia, para fortalecer los valores
organizacionales, en favor de mantener y mejorar el buen clima laboral que prevalece en el
CBA.
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ANEXQOS

Anexo 1. Cuestionario: Valores organizacionales

Estimado servidor:

Reciba un afectuoso saludo, invito cordialmente a colaborar con la encuesta titulada “LOS
VALORES ORGANIZACIONALES Y EL CLIMA LABORAL” la cual tiene el objetivo de
recopilar informacién para una investigacion de caracter académico. Todas las respuestas
obtenidas seran tratadas de manera andnimay con total confidencialidad.

Agradezco de antemano su valiosa participacion.

Instrucciones:

Lea atentamente cada item e indique la frecuencia con que se manifiesta la respuesta que crea
pertinente.

Edad

Sexo

Estado civil

Tipo de servidor | Operativo | | Administrativo |

Cuestionario aplicado a trabajadores

Lea atentamente cada item y marque la frecuencia con que se manifiestan los valores
enunciados en su institucion.

No. Items Siempre Casi A L Casl i inca
siempre | veces | nunca

1. | ABNEGACION
Virtud de sacrificarse por el bienestar
de otros y renuncia a sus propios
intereses.

2. | DISCIPLINA
Capacidad de desarrollar, manejar y
controlar la fuerza de voluntad con el
fin de ponerlo al servicio de la
institucion.

3. | HONESTIDAD
Conducta recta y confiable que
provee un ambiente  sincero,
transparente y ético para el ejercicio
de las actividades.

4. | LEALTAD
Actitud de compromiso, fidelidad y
gratitud, apegada a la relacion en
grupo.

5. | RESPETO
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Se reconocen y valoran los derechos
de opinién y dignidad de los demés y
de uno mismo.

SOLIDARIDAD

Se brinda ayuda a otras personas,
compartiendo intereses, inquietudes
y necesidades, sin necesariamente
tener un lazo afectivo que los una.

Escriba ¢Qué otro valor considera
que deberia aplicarse para el
cumplimiento de los objetivos de la
institucion?
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Anexo 2. Cuestionario: Clima laboral

Estimado servidor:

Reciba un afectuoso saludo, invito cordialmente a colaborar con la encuesta titulada “LOS
VALORES ORGANIZACIONALES Y EL CLIMA LABORAL?” la cual tiene el objetivo de
recopilar informacion para una investigacion de caracter académico. Todas las respuestas
obtenidas seran tratadas de manera anénima y con total confidencialidad.

Agradezco de antemano su valiosa participacion.
Instrucciones:

Lea atentamente cada item e indique la frecuencia con que se manifiesta la respuesta que crea
pertinente.

Edad
Sexo
Estado civil
Tipo de servidor | Operativo | | Administrativo |

Cuestionario aplicado a trabajadores

Por favor, complete la encuesta de clima laboral marcando el criterio de cada uno de los elementos indicados en la misma.

. . - . Casi A Casi
Dimensiones Items Siempre | . Nunca
siempre | veces | nunca

Los valores organizacionales influyen en el
clima laboral.

2 | Me siento parte importante de la institucion.

Entiendo como el trabajo que desarrollo se

Estructura 3 . L N
relaciona con los objetivos de la organizacion.

organizacional
Conozco los riesgos que podria tener en el &rea
en que trabajo.

Considero que el clima laboral es adecuado para
el cumplimiento de mis objetivos funcionales.

Recibo informacién general sobre los proyectos
6 |y planes de la organizacién y area a la que

pertenezco.
7 Es facil acceder a mi superior cuando lo
o necesito.
Comunlcacmn Mi superior sabe escuchar y aceptar mis
interna 8

sugerencias.

9 | La institucién reconoce mis logros alcanzados.

Existe buena comunicacién entre jefes,

10 compafieros y subordinados.

11 Mis compafieros me brindan ayuda cuando lo
Relaciones necesito.

interpersonales 12 Estoy satisfecho con el apoyo que me brindan
las otras areas de la institucion.

L 13 | Mi trabajo es evaluado en forma justa.
Reconocimiento

y promocion 14 Me agrada el trato que recibo por parte de la
Direccion general.
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15

Tengo posibilidades de desarrollo profesional.

16

Recibo capacitacion con relacién a mi puesto
de trabajo.

Motivacién y
satisfaccion

17

Estoy satisfecho con los beneficios que me
proporciona la institucion segun la ley (seguro,
retiro, vacaciones)

18

Tengo sentido de pertenencia a la institucién

19

Considero que mi trabajo esté bien
remunerado.

20

Los incentivos que otorga la institucion me
motivan a tener una mejor actitud en el trabajo.

21

Conozco mis obligaciones y derechos como
trabajador.

22

Estoy satisfecho con mis funciones y
responsabilidades en mi puesto de trabajo.

He sido victima de acoso o maltrato laboral,

. L 23 sexual o psicoldgico (por sexo, raza, edad).
Dimension _ - -
Psicosocial En mi departamento he presenciado que algin

24 | compafiero ha sido victima de acoso o maltrato
laboral, sexual o psicolégico.
En la institucién en la que trabajo se aplican
25 | procesos para mejorar permanentemente el
Cultura

Organizacional

clima laboral.

26

Estoy satisfecho con el ambiente de trabajo en
esta institucion.
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Anexo 3: Validacion de instrumento

- il

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales

Trabajo Social

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE REGISTRO Y

RECOLECCION DE INFORMACION

CUESTIONARIO

Este cuestionario se encuentra enfocado sobre el “LOS VALORES
ORGANIZACIONALES Y EL CLIMA LABORAL?”

Datos del validador:

Nombre y apellido D\uia 50\.\6\/\\'\0\ AMava, Aang  NWawwan~a

Filiacion
(ocupacion, grado . :
académico y lugar de 0 o CQ&N\“‘?— k-(""\LJQ\D Secd \a(cunl
trabajo)

Email S) aWamane & ola. edu ec.

1. Instrucciones

A continuacion, encontrara diferentes criterios sobre la estructura del instrumento de
recoleccion de informacién (Cuestionario) sobre el tema de investigacion: LOS

VALORES ORGANIZACIONALES Y EL CLIMA LABORAL
Asigne a cada SI un puntaje de 1 y a cada NO un puntaje de 0.

1: SI 0: NO

NO

CRITERIOS

SI

NO

Especificacion de la técnica, instrumento y la poblacién o grupo a ser
aplicado.

-~

De acuerdo con el instrumento, los diferentes enfoques e items, tienen
la pertinencia con el tema de investigacion.

Relacion de los objetivos de los instrumentos con el tema del proyecto
de investigacion.
e Determinar la influencia de los valores organizacionales en el clima

laboral en los servidores publicos del Cuerpo de Bomberos de

Ambato.

1. Identificar los valores organizacionales que orientan la actuacion
de los servidores publicos del Cuerpo de Bomberos de Ambato.

2. Determinar la percepcién que tienen los servidores publicos del

clima laboral existente en su entorno ocupacional.
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3. Proponer alternativas para fomentar un buen clima laboral en los

espacios de trabajo, en correspondencia con los valores de la

organizacion.
4 | El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los /
encucstados puedan responderlo adecuadamente.
5 | Pertinencia entre objetivos, objeto y campo de estudio, ¢ indicadores /4
con los items de los instrumentos.
7 | Lenguaje utilizado en la formulacion de los items. A
8 | El naimero de preguntas del cuestionario es excesivo. /
g | Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado (en el supuesto d

de contestar S, por favor, indique inmediatamente abajo cudles).

Preguntas que el experto considera que pudieran ser un riesgo para el encuestado:

N. ° de la(s) pregunta(s).

Motivos por los que se
considera que pudiera ser
un riesgo.

Propuestas de mejora
(modificacion, sustitucion
0 supresion).

Evaluaciéon general del cuestionario

Excelente | Buena | Regular

Deficiente

Validez de contenido del cuestionario. s

Observaciones y recomendaciones en general del cuestionario:

Motivos por los que se considera
no adecuada

Motivos por los que se considera
no pertinente

Propuestas de mejora
(modificacion, sustitucion o
supresion)

L Y EE R

VALIDADOI
C.C.
(01817344
[chha de validacion ]

Muchas gracias por su valiosa contribucion a la validacion de este cuestionario.
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UNIVERSIDAD TEECNICA DE AMBATO
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
Trabajo Social

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE REGISTRO Y
RECOLECCION DE INFORMACION

CUESTIONARIO

Este cuestionario se encuentra enfocado sobre el “LOS VALORES
ORGANIZACIONALES Y EL CLIMA LABORAL”

Datos del validador:

Filiacion

(ocupacién,  grado %/z‘ ﬂ«/—(,/ /060// 94 _ %( ard

académico y lugar de
trabajo)

v Lo
Nombre y apellido /301/”*‘ on /((,n,,',, /6!'10*4 (//'//a crcs
v

Email bo(man"l/a'g‘u t/<5D m.cdt/-fc

1. Instrucciones

A continuacién, encontrara diferentes criterios sobre la estructura del instrumento de
recolecciéon de informacion (Cuestionario) sobre el tema de investigacion: LOS
VALORES ORGANIZACIONALES Y EL CLIMA LABORAL

Asigne a cada SI un puntaje de 1 y a cada NO un puntaje de 0.

1: SI 0: NO
Ne° CRITERIOS SI [ NO
1 | Especificacién de la técnica, instrumento y la poblacion o grupo a ser
aplicado. J

2 | De acuerdo con el instrumento, los diferentes enfoques e items, tienen
la pertinencia con el tema de investigacion. /k

3 | Relacién de los objetivos de los instrumentos con el tema del proyecto

de investigacion.

e Determinar la influencia de los valores organizacionales en el clima

laboral en los servidores publicos del Cuerpo de Bomberos de

Ambato.

1. Identificar los valores organizacionales que orientan la actuacion
de los servidores publicos del Cuerpo de Bomberos de Ambato.

2. Determinar la percepciéon que tienen los servidores publicos del

clima laboral existente en su entorno ocupacional.
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3. Proponer alternativas para fomentar un buen clima laboral en los
espacios de trabajo, en correspondencia con los valores de la

organizacion.

encuestados puedan responderlo adecuadamente.

4 | El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los y

5 | Pertinencia entre objetivos, objeto y campo de estudio, e indicadores
con los items de los instrumentos.

7 | Lenguaje utilizado en la formulacidn de los items. A

8 | El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo. 1

Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado (en el supuesto
de contestar SI, por favor, indique inmediatamente abajo cuales).

Q

Preguntas que el experto considera que pudieran ser un riesgo para el encuestado:

N. ° de la(s) pregunta(s).

Motivos por los que se
considera que pudiera ser
un riesgo.

Propuestas de mejora
(modificacion, sustitucion
0 supresion).

Evaluacion general del cuestionario

Excelente | Buena | Regular |Deficiente

Validez de contenido del cuestionario. /

Observaciones y recomendaciones en general del cuestionario:

Motivos por los que se considera
no adecuada

Motivos por los que se considera
no pertinente

VALIDADOR
CC” yporo 3 FIY
[ Fecha de validacion | |

Muchas gracias por su valiosa contribucion a la validacién de este cuestionario.
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
Facultad de Jurisprudencia y Ciencias Sociales
Trabajo Social
FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS DE REGISTRO Y
RECOLECCION DE INFORMACION

CUESTIONARIO

Este cuestionario se encuentra enfocado sobre el “LOS VALORES
ORGANIZACIONALES Y EL CLIMA LABORAL”

Datos del validador:

Nombre y apellido éd[ » l)o; }(anganja }Qq[b[/o
Filiacion ‘

(ocupacién,  grado \\ / L” /

académico y lugar de ; {( Z—\ acel /

trabajo) g ‘f

e S( M{,;Lamju D yla. vc(v. ¢

1. Instrucciones

A continuacién, encontrara diferentes criterios sobre la estructura del instrumento de
recoleccién de informacién (Cuestionario) sobre el tema de investigacion: LOS
VALORES ORGANIZACIONALES Y EL CLIMA LABORAL

Asigne a cada SI un puntaje de 1 y a cada NO un puntaje de 0.

1: SI 0: NO

N° CRITERIOS

aplicado.

SI
1 | Especificacién de la técnica, instrumento y la poblacién o grupo a ser /

2 | De acuerdo con el instrumento, los diferentes enfoques e items, tienen
la pertinencia con el tema de investigacion.

3 | Relacion de los objetivos de los instrumentos con el tema del proyecto

de investigacion.
e Determinar la influencia de los valores organizacionales en el clima /

laboral en los servidores publicos del Cuerpo de Bomberos de

Ambato.

1. Identificar los valores organizacionales que orientan la actuacion v/
de los servidores pablicos del Cuerpo de Bomberos de Ambato.

2. Determinar la percepcion que tienen los servidores publicos del L/

clima laboral existente en su entorno ocupacional.
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3. Proponer alternativas para fomentar un buen clima laboral en los

espacios de trabajo, en correspondencia con los valores de la

de contestar SI, por favor, indique inmediatamente abajo cuéles).

organizacion.

4 | El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para que los v/

encuestados puedan responderlo adecuadamente.
5 | Pertinencia entre objetivos, objeto y campo de estudio, e indicadores F

con los items de los instrumentos.
7 | Lenguaje utilizado en la formulacion de los items. »
8 | El nimero de preguntas del cuestionario es excesivo. 4
9 Las preguntas constituyen un riesgo para el encuestado (en el supuesto

/

Preguntas que el experto considera que pudieran ser un riesgo para el encuestado:

N. ° de la(s) pregunta(s).

Motivos por los que se
considera que pudiera ser
un riesgo.

Propuestas de mejora
(modificacion, sustitucion
o supresion).

Evaluacion general del cuestionario

Excelente | Buena | Regular

Deficiente

Validez de contenido del cuestionario. /

Observaciones y recomendaciones en general del cuestionario:

Motivos por los que se considera
no adecuada

Motivos por los que se considera
no pertinente

Propuestas de mejora

. . P
(modificacion, sustitucion Q
supresion)

»
l‘a R RRY O “errssesensnnne

[ Fecha de

validacion [ 10 O« 70]‘/ I

Muchas gracias por su valiosa contribucion a la validacion de este cuestionario.
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Anexo 4. CALCULO ALFA DE CRONBACH (VALORES ORGANIZACIONALES)

CALCULO ALFA DE CRONBACH (VALORES ORGANIZACIONALEYS)

SUMA

30
30
12
30
30
24
29
30
29
30
30
30
30
28
30
30
30
30
28
30
24
28
30
29
30
30
30
24
30
29
30
30
30
23
18
28
28
30
30
23
30

ITEMS
HONESTIDAD

SOLIDARIDAD

RESPETO

LEALTAD

DISCIPLINA

ABNEGACION

ENCUESTADOS

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
Ell
E12
E13
El4
E15
E16
El7
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31
E32
E33
E34
E35
E36
E37
E38
E39
E40
E41
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29
29
28
30
30
20
30
27

30
30
30
30
27
23
28
30
29
30
29
29
30
30
30
30
21

30
28
28
30
30
30
30
30
29
29
27

24
30
27
30
25
30
30
26
27

E42
E43
E44
E45
E46
E47
E48
E49
E50
E51
E52
ES3
E54
E55
E56
E57
E58
ES9
E60
E61
E62
E63
E64
E65
E66
E67
E68
E69
E70
E71
E72
E73
E74
E75
E76
E77
E78
E79
E80
E81
E82
E83
E84
E85
E86
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30
30
30
28
30
30
30
30
30
29
27
30
28
30
27
26
28
26
29
30
30
30
24
30
26
27

24
30
30
30
2,19

0,38

0,37

0,25

0,21

0,25

0,73

8,01

E87
E88
E89
E90
E91
E92
E93
E94
E95
E96
E97
E98
E99

E100

E101

E102

E103

E104
E105

E106

E107

E108

E109

E110

E1l1

E112

E113

E114

E115

E116

VARIANZA

LA SUMA DE

SUMATORIA DE
VARIANZA DE
LOS ITEMS

VARIANZAS

6|

‘ (NUmero de items del instrumento) ‘
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(Sumatoria de las varianzas de los

Sum S 27 items) 2
Sr2= (Varianza total del instrumento) 8,01
a= (Coeficiente de confiabilidad) 0,87

RANGO CONFIABILIDAD
0,53 amenos| Confiabilidad nula
0,54a0,59 Confiablidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable

Excelente
0,72a0,99 confiabilidad
1 Confiablidad perfecta
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Anexo 5. CALCULO ALFA DE CRONBACH (CLIMA LABORAL)

CALCULO ALFA DE CRONBACH (CLIMA LABORAL)

2
78
12

67

90
10

10

12

11

92
10

10

11

11

11

10

ITEMS

9/ 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26

8

ENC.

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

ES8

E9
E10

Ell

E12

E13

El4
E15
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10

10

11

10

11

71

12

11

10

94
98
92
93
81

93
10

13

84
11

E16

E17

E18

E19

E20
E21
E22

E23

E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30
E31

E32
E33
E34
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88
11

10

10

78
77
10

10

10

12

10

11

11

99
89
13

10

E35
E36

E37

E38
E39
E40
E41

E42

E43

E44

E45

E46

E47
E48
E49
ES0

E51
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11

11

94
82
13

81

11

90
11

11

10

91

95

88
92

12

88
10

11

79

E52

ES3
E54
ES5
ES6
E57
ES8
ES9
E60

E61

E62
E63
E64
E65
E66
E67
E68
E69

E70
E71

75



E72

12

E73

13

E74

98

E75

10

E76

10

E77

10

E78

10

E79

77

E80

11

E81

11

E82

10

E83

10

E84

13

E85

10

E86

11

E87

11
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E88

12

E89

10

E90

11

E91

12

E92

13

E93

10

E94

13

E95

11

E96

10

E97

10

E98

13

E99

10

E100

97

E101

10

E102

10

E103

11
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11

10

10

79
13

75
10

90
95
88
12

11

11

5

5

5
4
5
5
5
3
3
4
5

5

5

5

4

4
5
5
5
5
4
5
4
5

4

5

03/06/04(03/07(05|0,7/0,7|12|11/0,7/09/|0,7/08/09/06(0,7/05/|12|11/04(0620(20|1,1/0,8

23

219

E104

E105

E106
E107

E108

E109

E110

E111

E112

E113

E114

E115

E116

Varianza

Sumator
iade

varianza

S

Varianz
adela

suma de

los items
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K= (NUmero de items del instrumento) 26
(Sumatoria de las varianzas de los
Sum S 2= items) 23
Sr 2= (Varianza total del instrumento) 219
a= (Coeficiente de confiabilidad) 0,93
RANGO CONFIABILIDAD
0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiablidad baja
0,60 a 0,65 Confiable
0,66a0,71 Muy confiable
0,72a0,99 Excelente confiabilidad
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Anexo 6.

Operacionalizacién de las variables

Valores que al ser
asumidos por los
trabajadores
sustentan la gestion
empresarial (Carrero,
2019).

con la propia variable.
Los principios  éticos
seleccionados, mediante
los cuales se observa la
variable, constituyen los 6
indicadores a tener en
cuenta correspondientes
con los valores

organizacionales del

Variables Definicion Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicion

conceptual
valores Concepciones éticas | Para la evaluacion de esta | valores Abnegacion Escala tipo: Likert Ordinal
organizacionale | en las cuales se |variable se aplica el | organizacional Disciplina Puntos que se otorgan:
S sustenta la gestion de | cuestionario  elaborado | es

) ) Honestidad Siempre — 5

los servidores | por el autor a partir de lo

pUblicos del Cuerpo | propuesto y validado por Lealtad Casi Siempre — 4

de Bomberos de | (Arizaga, 2019) la Respeto A Veces — 3

Ambato. dimensidn se corresponde . .

Solidaridad Casi Nunca — 2

Nunca — 1
Interpretacion:

La interpretacion permitira
determinar los valores que rigen la
organizacion 'y sustentan la
actuacion de los servidores

publicos. Se tendra en cuenta que
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CBA.

los valores estan presentes en la
orientacion de las metas de la
entidad cuando la evaluacion dada
al indicador por el encuestado sea
Siempre y Casi siempre en una

proporcién mayor del 75%.

Clima laboral

Conjunto de

percepciones,

basadas en
emociones, que
experimentan los

individuos en un

entorno laboral
determinado.
(Gonzélez etal.,

2021)Percepcién que
tienen los servidores
publicos del Cuerpo
de Bomberos de

Ambato de su

Para medir la variable
Clima Laboral se aplicara
el cuestionario de Clima
laboral elaborado por el
autor a partir de lo
plantado por los autores
(Angarita, 2014; Cota,
2017; 2011;
Garcia, 2011; Placencia,
2013;
2020; Vega etal., 2012;

Vela et al., 2016)

Duran,

Puentes etal.,

Al ser la variable

cualitativa, se aplica la

.Estructura

organizacional

.Comunicacion

interna

.Relaciones

interpersonales

.Reconocimien

to y promocién

.Motivacion 'y
satisfaccion
.Dimensién

Psicosocial

26 items
relacionados en las
seis dimensiones

establecidas.

Escala tipo: Likert Ordinal
Puntos que se otorgan:
Siempre -5

Casi Siempre — 4

A Veces -3

Casi Nunca — 2

Nunca —1

Interpretacion: Escala tipo: Likert
Ordinal

Puntos que se otorgan:

Siempre — 5
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ambiente de trabajo

escala de Likert. Los
datos  obtenidos  se
analizan teniendo en
cuenta la proporcion que
representan, mediante el

calculo porcentual.

.Cultura

organizacional

Casi Siempre — 4

A Veces -3

Casi Nunca — 2
Nunca—1

Interpretacion: el clima laboral es
positivo si el encuestado refleja
aceptacion al responder. Es
negativo si el encuestado refleja
desacuerdo sefialando casi nuncay
nunca. En general la proporcion
debe ser mayor del 70% entre
siempre y casi siempre para
considerar el clima como positivo
y esta en los rangos [70,80) Bueno,
[80,90) Muy bueno, [90,100]
Excelente. Por debajo del 70% se

considera negativo.
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ANEXO 7
Propuesta de Estrategias de mejoramiento del clima laboral

Peteraf & Strickland (2012) al referirse, conceptualmente, a la estrategia de una organizacion,

la definen como:

Es el plan de accion que sigue la administracion para competir con éxito a partir de un arsenal
integrado de opciones. La formulacién de la estrategia representa el compromiso de la
administracién de emprender un conjunto particular de acciones. Al elegir una estrategia, la
administracion expresa en realidad lo siguiente: entre las diversas formas de conducirnos y
competir de que disponiamos, nos inclinamos por esta combinacion particular de
planteamientos para llevar a la empresa en la direccion deseada, fortalecer su posicion en el

mercado y su competitividad, y mejorar su desempefio. (p.4)
PROPUESTA

DATOS INFORMATIVOS:

TEMA: “Disernio de Estrategias para la aplicacion de Alternativas para Mejorar el Clima

Laboral en los servidores del Cuerpo de Bomberos Ambato™
RESPONSABLE: Samuel Jeremy Orozco Gomez
INSTITUCION: Cuerpo de Bomberos Ambato
PROVINCIA: Tungurahua

CANTON: Ambato

BENEFICIARIOS: Servidores publicos del CBA

UBICACION:

Pais: Ecuador
Provincia: Tungurahua

Canton: Ambato
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MARCO INSTITUCIONAL
CUERPO DE BOMBEROS AMBATO

Mision: Institucion técnica dedicada a la prevencion, proteccion, socorro y extincion de
incendios, asi como de apoyo en eventos adversos de origen natural o antropico, mediante
acciones efectivas para salvar vidas, proteger bienes y contribuir en la preservacion ambiental

del canton Ambato y de la sociedad en general.

Vision: Al 2025 ser una institucion que brinde servicios con estandares de calidad en la
prevencion de incendios, atencion de emergencias y apoyo en otros eventos adversos, con el
desarrollo organizacional del talento humano, el uso de nuevas tecnologias y la mejora

continua para una ciudad resiliente y sostenible
Estructura:

El Cuerpo de Bomberos Ambato mantiene una estructura conformada por los siguientes

niveles:

Nivel Estratégico
Nivel Directivo
Nivel Asesor

Nivel Operativo

YV V. V VYV V

Nivel de Apoyo

NIVEL ESTRATEGICO: Establecido por el Comité de Administracién y Planificacion, este
nivel esté presidido por el Jefe del Cuerpo de Bomberos Ambato, Comision de Administracion
Disciplinaria y Comision de Calificaciones y Ascensos. Cumplen con la toma de decisiones las
cuales se instrumentas para su propio cumplimiento, las cuales coordinan su cumplimiento y
gjecucion.

NIVEL DIRECTIVO. Conformado por el Jefe del Cuerpo de Bomberos Ambato figurando
como la maxima autoridad, ejerciendo la direccion estratégica, politica y administrativa de la
Institucién, por lo cual cumple el la funcién de representante legal, judicial y extrajudicial. A

la vez el Sub Jefe del Cuerpo de bomberos Ambato también forma parte del nivel directivo y

es designado por el Jefe del Cuerpo de Bomberos; dentro de este nivel se toman decisiones que
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seran cumplidas mediante una serie de actividades coordinadas y que se les brinda el respectivo

seguimiento en su ejecucion.

NIVEL ASESOR. Son las unidades de asistencia a los niveles directivos y operativos
relacionados a la materia juridica, control y planificacion de la institucion (Asesoria Juridica,

Comunicacion Institucional, Proyectos y Planificacion)

NIVEL OPERATIVO. Unidades que ejecutan actividades que planifica la entidad en toda su
competencia, el nivel operativo constituye la razon de ser del Cuerpo de Bomberos Ambato,
estas unidades son autéonomas, semiautonomas o centralizadas. Sus funciones no solo se
remontan a la planificacion de prestacion de servicios, sino también a la preparacion de
proyectos en funcion de la gestion de servicios de prevencion, proteccion, socorro, extincion
de incendios; a la vez, promueve el desarrollo administrativo financiero, optimizando recursos
disponibles para la satisfaccion de la ciudadania y de los servidores (Direccion del centro de
formacion y especializacion, direccion de prevencion de incendios e ingenieria del fuego,

direccion de operaciones, central de emergencias).

NIVEL DE APOYO. Unidades que contribuyen a la gestion competente del Cuerpo de
Bomberos Ambato, ofreciendo labores de logistica y que permiten que otras areas a las que
apoyan cumplan con sus objetivos institucionales (Direccion administrativa financiera,

direccion de talento humano).

INTRODUCCION

El Cuerpo de Bomberos de Ambato es una Institucion eminentemente técnica, cuya mision es
la de salvar vidas y proteger bienes mediante acciones oportunas, eficientes y responsables a
través de un trabajo en equipo para generar servicios de calidad en bien de la comunidad.

Sustenta legalmente su funcionamiento en:

. La Constitucion de la Republica del Ecuador
. El Codigo organico de entidades de seguridad de orden publico
. La Ley de Defensa Contra Incendios,

. El Codigo Orgénico de Entidades de Seguridad Ciudadana

. La Ordenanza de Funcionamiento del Cuerpo de Bomberos de Ambato
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Actualmente el Cuerpo de Bomberos de Ambato cuenta con 138 servidores operativos
distribuidos seglin los grados jerarquicos, donde el 8% del total del personal operativo

corresponde a 11 mujeres y 92% corresponde a 127 hombres.

En las instituciones de bomberos los cambios que se producen en la era moderna y los nuevos
desafios en la atencion de emergencias y la diversificacion de estas, requieren de
transformaciones y adaptaciones constantes en todo su quehacer. Especial atencion requiere,
hacia lo interno, la formacion de valores organizacionales y un clima laboral favorable para dar

cumplimiento efectivo a la mision y la vision de la organizacion.

Los resultados obtenidos en la investigacion realizada, demuestran que la institucion se ha
empoderado de valores institucionales que hacen que el desempefio de la mayoria de los
trabajadores sea eficiente, lo cual contribuye a la calidad de los servicios. Sin embargo, existen
evidencias de que no existe una percepcion compartida de los valores institucionales que puede
estar influenciando en el clima laboral, lo que puede ser susceptible a mejoras a través de una

proyeccion estratégica.

ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

El Cuerpo de Bomberos de Ambato, al ser una institucion publica que brinda seguridad y
proteccion eficientemente a la comunidad, es importante saber que el clima laboral en los
servidores es adecuado para su bienestar, satisfaccion y rendimiento; esta es la razon principal
por la que se llevo a cabo la previa investigacion y lograr comprender la influencia que tienen
los valores institucionales del CBA en relacion con los servidores de la misma. Dicha
investigacion incluyo encuestas a los servidores operativos y administrativos para poder
evaluar la practica y percepcion de los servidores sobre dichos valores. Los resultados
arrojados, proporcionan una vision clara de como los valores del CBA tienen un gran impacto
en el clima laboral y sirven como base para desarrollar estrategias y alternativas especificas de

mejora.
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OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL:

. Disefiar una propuesta de estrategia dirigida al fortalecimiento de los valores
organizacionales y clima laboral en el CBA.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

. Favorecer la practica de valores organizacionales.
. Sensibilizar a los trabajadores sobre su compromiso con el servicio de la institucion
. Promover espacios de comunicacidn y participacion para todos los trabajadores y
familiares.
JUSTIFICACION

El favorecimiento de un clima laboral sano en el Cuerpo de Bomberos Ambato se establece a
partir del impacto que tiene en el bienestar, satisfaccion , rendimiento, productividad, eficiencia
y calidad en los servicios que brindan los servidores; es por ello que nace la esencia de elaborar
una estrategia basada en las insuficiencias detectadas en la investigacion relacionada con la
correspondencia de los valores organizacionales y el clima laboral y, por ende, contribuir a la
mejora del desempefio laboral de todos los que forman parte de la institucion. Existe una
precepcion que relaciona los valores con el clima laboral, a pesar de que existen valores en que

la percepcion de su contribucion al clima laboral no es suficientemente valorada.
Diagnostico

En la informacion obtenida a través de la aplicacion del cuestionario a los trabajadores de la
institucion y al personal administrativo se encontrd que existe percepcion de la existencia de
los valores organizacionales que guardan una relacion directa con el clima laboral. Pero existen
valores que segun la apreciacion de los encuestados no aportan al clima laboral de la

organizacion.
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Tabla: 16 Analisis FODA

Fortalezas

Amenazas

Sentido de pertenencia de los trabajadores
hacia la institucion

Predominio de los valores e intereses

personales.

El  personal reconoce los  valores
institucionales y en consecuencia un buen
clima laboral en la gestion de los procesos

Insuficiente integracion entre el personal
administrativo y operativo.

Personal con experiencia y solidario.

Insuficiente conocimiento de la poblacion y
entidades de la importancia social de la
institucion.

Debilidades

Oportunidades

Baja percepcion de los valores abnegacion y
honestidad.

La valoracion general positiva de los valores
organizacionales

La dimension Psicosocial evidencia ciertas
manifestaciones inapropiadas

La valoracion general positiva del clima
laboral

La dimension cultura organizacional muestra
ciertas evidencias de insatisfacciones con el
ambiente de trabajo

El CBA cuenta con un Centro de Formacion
y Especializacion de Bomberos.

Insatisfaccion con los niveles y estilos en la
comunicacion interna

Nota. Elaborada a partir de la informacion recolectada de la encuesta elaborada por Samuel

Orozco

Causas de la percepcion de los valores organizacionales en relacion con el clima laboral a

partir de los resultados obtenidos en la encuesta aplicada a los servidores del CBA

e No existe una adecuada percepcion de la importancia de los valores organizacionales

para el logro de la mision y vision de la institucion

e Brechas en la comunicacion institucional

e FEl valor abnegacion esencial para el desempefio de la profesion no estd debidamente

1dentificado.

¢ En la Dimension psicosocial se considera un porcentaje considerable de practicas de

acoso laboral que podrian repercutir en la dindmica familiar.

88




Priorizacion de puntos criticos encontrados en la encuesta aplicada a los servidores del
CBA

Tabla 17: Puntos criticos e impactos

Puntos criticos Impactos

No existe una adecuada percepcion de la | Predominio de los valores e intereses
importancia de los valores organizacionales | personales.
para el logro de la mision y vision de la

SR Sentido de pertenencia limitado ante la
nstitucion.

institucion.

Brechas en la comunicacion institucional. Insuficiente integracion entre el personal
administrativo y operativo.

Insuficiente conocimiento de la poblacion y
entidades de la importancia social de la
institucion.

El wvalor abnegacion esencial para el | Inadecuada apreciacion del significado del
desempefio de la profesion no estd | valor abnegacion en el desempenio de la
debidamente identificado. actividad bomberil.

Los valores organizacionales CBA y el | Organizacion de un dia dindmico con la
entorno familiar de los trabajadores. familia.

Nota. Informacion tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

Estrategias a desarrollar

1. Fortalecimiento de los valores organizacionales y el clima laboral del CBA.

2. Formacion a miembros del CBA sobre la importancia de la comunicacion institucional.

3. Obtencién de la certificacion del Centro de Formacion y Especializacion para el uso
adecuado.

4. Disefio de un plan de caracter social familiar para mejorar las relaciones intrafamiliares.
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METODOLOGIA

Figura 14: Proceso metodologico de las estrategias a desarrollar

Fortalecimiento de los valores organizacionales y el
clima laboral del CBA

Objetivo: Fomentar un entendimiento claro sobre los valores
organizacionales y su importancia en el clima laboral

Valores del CBA que se trabajan con la actividad: Abnegacion,
Respeto, Solidaridad y Honestidad.

Actividades:

- Organizacion y ejecucién de talleres comunicar mision, vision y
valores.

- Implementacion de programas de reconocimiento para destacar
logros que reflejen los valores organizacionales.

- Fomento de eventos sociales y deportivos para estimular el
comparfierismo del entorno laboral

Aporte positivo hacia los valores

Abnegacion: Promueve el sacrificio personal por el bien comin
Respeto: Interaccion laboral positiva y resolucién de conflictos
Solidaridad: Apoyo mutuo, ambiente colaborativo y equitativo
Honestidad: Transparencia y confianza entre servidores

Formacion a miembros del CBA sobre la

(

importancia de la comunicacion institucional \
Objetivo: Promover la importancia y proveer herramientas para
mantener una comunicacion afectiva dentro de la institucion

Valores del CBA que se fortalecen con la actividad: Disciplina,
Honestidad y Respeto.

Actividades:
- Talleres sobre Comunicacion Efectiva Institucional

- Mentorfas de Comunicacion en donde los miembros
experimentados guien a los nuevos.

Aporte positivo hacia los valores

e Disciplina: Comunicacién clara y uso adecuado y eficiente de
herramientas de comunicacion

e Honestidad: Transparencia en la transmision de informacion

e Respeto: Comunicacidon constructiva y respetuosa en las
interacciones persgpales




Obtencion de la certificacion del Centro de
Formacion y Especializacion para el uso adecuado

Objetivo: Mejorar procesos del centro para su uso adecuado
favoreciendo la eficiencia productiva

Valores del CBA que se trabajan con la actividad: Disciplina y
Honestidad.

Actividades:
- Desarrollo y actualizacion de programas internos
- Preparacion y solicitud de certificacion

Aporte positivo hacia los valores

e Disciplina: Uso adecuado de instalaciones y recursos
e Honestidad: Procesos de gestion del centro transparentes y
confiables

Diseiio de un plan de caracter social familiar para

4 mejorar las relaciones intrafamiliares

Objetivo: Fomentar la integracion y sentido de comunidad entre
servidores y sus familias

Valores del CBA que se fortalecen con la actividad: Abnegacion,
Solidaridad, Respeto y Lealtad.

Actividades:
- Elaborar un plan y presentar la propuesta en el CBA.

- Diagnéstico inicial para identificar las problematicas de las
familias de los servidores.

- Seleccionar alternativas para solucion de problemas.
- Actividades de vinculacion y tiempo de calidad.

Aporte positivo hacia los valores

e Abnegacidn: Incentiva la dedicacion y bienestar comun
e Respeto v Solidaridad: Ambiente inclusivo. comprensivo

Nota: Elaborado por Samuel Orozco.
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En el proceso del desarrollo de estas estrategias para implementar de alternativas para la mejora

del clima laboral se evaluard la viabilidad y efectividad de las mismas tras recorrer las distintas

estaciones en los horarios laborales de los pelotones correspondientes.

Aporte Positivo de la estrategia implementada hacia cada valor:

Tabla 18. Aporte positivo hacia cada valor

VALOR

APORTE POSITIVO HACIA CADA VALOR

ABNEGACION

Sacrificio personal por el bien comun
Compromiso y dedicacion sobre los
objetivos de la institucion

DISCIPLINA

Cumplimiento de normas y
procedimientos que mejoran la eficiencia
Ambientes de trabajo ordenados y
seguros

HONESTIDAD

Trabajo transparente y relaciones
laborales confiables
Toma de decisiones eficaces

LEALTAD

Compromiso y fidelidad a la institucion
Fortalecimiento de la cultura
organizacional y estabilidad de los
servidores

RESPETO

Ambiente de trabajo positivo y
colaborativo
Comunicacion, resolucion de conflictos

SOLIDARIDAD

Trabajo en equipo
Equidad

Nota. Informacioén tomada de la encuesta elaborada por Samuel Orozco

Cronograma de actividades

Tabla 19: Cronograma de actividades

N° Estrategias

2024

Primer mes Segundo mes
I1s |2s | 3s |4s | 1s | 2s | 35 | 4s

laboral del CBA.

1 | Disefio de un plan de concientizacion para | X | X | X

fortalecer los valores organizacionales y clima
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e Organizacién y ejecucion de talleres para
comunicar mision, vision y valores.

e Implementacion de programas de
reconocimiento para destacar logros que
reflejen los valores organizacionales.

e Fomento de eventos sociales y deportivos
para estimular el compafierismo del
entorno laboral

2 Formacion a miembros del CBA sobre la

importancia de la comunicacion institucional.

e Talleres sobre Comunicacion Efectiva
Institucional

e Mentorias de Comunicacion en donde los
miembros experimentados guien a los
NUevos.

3 | Obtencidn y reorganizacion para la certificacion | X | X | X | X | X | X
del Centro de Formacion y Especializacion para el
uso adecuado.
e Desarrollo y actualizacion de programas
internos

e Preparacion y solicitud de certificacién

4 | Disefio de un plan de caracter social familiar para X
mejorar las relaciones intrafamiliares.
e Elaborar un plan y presentar la propuesta
en el CBA.

e Diagnostico inicial para identificar las
problematicas de las familias de los
servidores.

e Seleccionar alternativas para solucion de
problemas.

e Actividades de vinculacion y tiempo de
calidad.

Nota. Este cronograma se llevara a cabo posterior a la autorizacion del Jefe del CBA.
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