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RESUMEN EJECUTIVO

Trabajo de investigacién de Gestidon del Talento Humano; taxativamente sobre el
Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral. El objetivo principal es determinar si
el clima influye en la satisfaccion laboral del talento humano en el Distrito 18D06
Cevallos a Tisaleo-Educacion. El fundamento tedrico ha permitido dar un marco de
referencia a esta investigacion, a través del cual se identificd los conceptos de clima
organizacional y satisfaccion laboral, sus dimensiones y constructos, reconociendo
los modelos tedricos e instrumentos de medicion. Este estudio se fundamento de la
teoria de Herzberg, la cual se basé en factores higiénicos y motivacionales que afectan
de manera diversa el comportamiento humano. El instrumento utilizado para el clima
organizacional es un cuestionario de diagnostico elaborado por la Universidad
Auténoma de Sinaloa-México-validado por UNICIT; y el otro instrumento es una
escala general para la satisfaccion laboral (Overall Job Satisfaction Scale) que fue
desarrollado por Warr, Cook y Wall (1979). La hipétesis plantea que el clima influye
directamente en la satisfaccion laboral del sector publico administrativo-educacion
del distrito e mencién. La metodologia en esta investigacion es correlacional y no
experimental. Se encontrd que hay una relacién positiva entre ambos constructos,
concluyendo que las dimensiones del clima organizacional que tienen mayor
incidencia sobre la satisfaccion laboral son: recompensa y liderazgo. Estudios de este
orden son relevantes para las organizaciones, que permite proponer y ejecutar planes

de accion para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en sus
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empleados. La conclusion general expone que la relacion existente entre el climay la
satisfaccion laboral del personal es evidente; por lo que se recomienda que la
institucién mantenga e impulse los aspectos del clima y satisfaccion laboral que se
encuentran en niveles positivos y también se propongan mejorar o controlar los
aspectos calificados negativamente investigados en el Distrito 18D06 Cevallos a

Tisaleo-Educacion.

DESCRIPTORES: GESTION, TALENTO HUMANO, SATISFACCION
LABORAL, CLIMA ORGANIZACIONAL, COMPORTAMIENTO HUMANO,
SECTOR PUBLICO, ADMINISTRATIVO, EDUCACION DEL DISTRITO,
LIDERAZGO, PLANES DE ACCION.
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EXECUTIVE SUMMARY

Research work on Human Talent Management; specifically on the Organizational
Climate and Job Satisfaction. The main objective is to determine if the climate
influences the job satisfaction of human talent in District 18D06 Cevallos a Tisaleo-
Educacion. The theoretical foundation has allowed giving a frame of reference to this
research, through which the concepts of organizational climate and job satisfaction,
their dimensions and constructs, were identified, recognizing the theoretical models
and measurement instruments. This study was based on Herzberg's theory, which was
based on hygienic and motivational factors that affect human behavior in different
ways. The instrument used for the organizational climate is a diagnostic questionnaire
prepared by the Autonomous University of Sinaloa-Mexico, validated by UNICIT; and
the other instrument is a general scale for job satisfaction (Overall Job Satisfaction
Scale) that was developed by Warr, Cook and Wall (1979). The hypothesis proposes
that the climate directly influences the job satisfaction of the public administrative-
education sector of the district and mention. The methodology in this research is
correlational and not experimental. It was found that there is a positive relationship
between both constructs, concluding that the dimensions of the organizational climate
that have the greatest impact on job satisfaction are reward and leadership. Studies of
this order are relevant for organizations, which allow proposing and executing action
plans to improve the organizational climate and job satisfaction in their employees.

The general conclusion states that the relationship between the climate and the job
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satisfaction of the staff is evident; Therefore, it is recommended that the institution
maintain and promote the aspects of the climate and job satisfaction that are at
positive levels and also propose to improve or control the negatively rated aspects

investigated in District 18D06 Cevallos to Tisaleo-Education.

KEYWORDS: MANAGEMENT, HUMAN TALENT, JOB SATISFACTION,
ORGANIZATIONAL CLIMATE, HUMAN BEHAVIOR, PUBLIC SECTOR,
ADMINISTRATIVE, DISTRICT EDUCATION, LEADERSHIP, ACTION PLANS.
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INTRODUCCION

Desde algun tiempo el clima organizacional ocupa un lugar destacado en la gestién de
las empresas o instituciones y de las personas que las conforman, convirtiéndose en un
objeto de estudio en organizaciones de diferentes sectores las cuales hacen esfuerzos
por identificar el nivel y el impacto que ejercen sobre las mismas y sobre la satisfaccion

laboral de sus colaboradores.

La pluralidad de posiciones teoricas alrededor de su concepto conduce a varias
interpretaciones y explicaciones sobre sus factores aprobando elaborar planes o
modelos de intervencion para su mejoramiento. Este trabajo presenta conceptos sobre
clima organizacional y satisfaccion laboral formulados por diversos autores
reconocidos a través del tiempo, cabe mencionar que la medicién y descripcion del
clima organizacional y la satisfaccion laboral no pueden quedarse en una etapa de
diagnostico ya que sus resultados son fundamentos para definir intervenciones que
mediante un proceso de cambio influyan en las percepciones que las personas tienen
y de esta manera elevar el nivel de los mismos a tal punto que las personas involucradas

se sientan satisfechas con ellos.

Se debe tener en cuenta que el personal administrativo siente que un clima es favorable
cuando en la organizacion se encuentran haciendo algo util que les proporciona un
sentido de valor personal, generalmente las personas con frecuencia desean trabajos
que representan desafios e intrinsecamente satisfactorios, muchos también buscan la
responsabilidad y la oportunidad de tener éxito, quieren ser escuchados y tratados de
tal manera que se les reconozca su valor como individuos y como miembros quienes
aportan al desarrollo de la organizacion a donde pertenecen, desean sentir que la
organizacion se preocupa realmente por sus necesidades y problemas, es decir, buscan
un sentido de pertenencia.

Lo mas importante de esta investigacion son estas dos variables que permite a la
organizacion identificar, categorizar y analizar las percepciones y sentimientos de los
colaboradores administrativos con respecto a su lugar de trabajo. Este estudio es
transcendental para las instituciones u organizaciones del sector publico, seguidamente

se especifica la estructuracion del proyecto a desarrollarse.



Esta constituido por el tema del proyecto de investigacion, para lo cual se esbozé el
problema; es decir se formalizO un estudio a nivel macro, meso y micro;
indistintamente se delimito las lineas de investigacion, esta investigacion se puntualiza
en el area del conocimiento de administracion, y en la linea de investigacion, en
desarrollo humano y social integral, en analogia previa al tema planteado,
fundamentando en investigaciones de diversos autores, seguidamente se presente un
objetivo general, tres objetivos especificos, y la justificacion del porqué del tema a
plantearse. De igual forma se determiné el tiempo de ejecucion, el financiamiento y

los datos del autor del proyecto de titulacion.

En el marco tedrico referencial se marco las variables, y se establecid la poblacion a
ser estudiada, se detall6 la metodologia a ser operada, a la vez se aplicé un enfoque
cuantitativo, también se trabajé con la modalidad de campo, ya que se estudiaron los
hechos en forma directa y real de la entidad delimitada para su investigacion,
igualmente se trabajo con la modalidad bibliografica que se investigd en libros
virtuales, revistas indexadas y varias publicaciones que valieron de soporte y

referencia para el avance del trabajo de investigacion.

El nivel de investigacion es de tipo descriptivo y correlacional, porque se describe
situaciones y eventos que tienen relacion directa con el problema y objetivos de la

investigacién proyectados.

El método utilizado para el desarrollo del trabajo investigativo es deductivo debido a
que se trabajo con cifras obtenidos de la poblacidn del personal administrador publico
del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion, para la medicion e identificacion se
utilizé el Cuestionario de Diagnostico de los factores de Clima Organizacional
elaborado por la Universidad Autonoma de Sinaloa, México, validado en la UNICIT.
También para la segunda variable la Escala General de Satisfaccion Laboral (Overall
Job Satisfaction Scale) que fue desarrollada por los autores Warr, Cook y Wall en
1979. Esto consiste en establecer la analogia entre la influencia del clima y la
satisfaccion laboral del talento humano que poseen los integrantes de una organizacion

perteneciente al sector publico.



1. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

“CLIMA Y SATISFACCION LABORAL DEL TALENTO HUMANO EN EL
DISTRITO 18D06 CEVALLOS A TISALEO-EDUCACION”.

2. LINEA DE INVESTIGACION

2.1 Area del conocimiento

SENESCYT (2011), muestra el manual del usuario del Sistema Nacional de
Informacion de Educacion Superior del Ecuador (SNIECE), publicado por la
Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e Innovacion, en lo que
respecta a las areas y sub-areas del conocimiento de la organizacon de las Naciones
Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura (en inglés United Nations
Educational, Scientific and Cultural Organizaction-UNIESCO, 1997), que segun la
Clasificacion Internacional Normalizada de la Educacion (CINE), se enmarca la

presente investigacion en el &rea de conocimiento de administracion.

2.2 Lineas de investigacion

Segun la Resolucion. UT-P-0644-2018 (UTA, 2018), de fecha 22 de noviembre de
2018, la Unidad Académica de Titulacién del Programa de Maestria en Gestion del
Talento Humano, articula la linea de investigacion como “Desarrollo Humano y Social

Integral.

3. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION

3.1 Tiempo de ejecucion

Octubre 2019 — junio 2020



3.2 Financiamiento

Para el desarrollo de la investigacion es autofinanciado por el investigador, y se

considera lo siguiente.

Tabla 1. Calculo de gastos.

No. Rubro de gastos Valor
1 Personal de apoyo-estadistico 200,00
2 Material de escritorio 150,00
3 Material bibliogréfico 120,00
4 Transporte: combustible 150,00
5 Imprevistos 200,00

Total 820,00

Fuente: Elaboracion propia

3.3 Autor

Nombre. Rosero Villalva Carlos Homero
Grado academico. Ingeniero

Teléfono. 0983316164

Correo electrénico. carloshrosero@yahoo.es

Director: Ingeniero Victor Hugo Guachimbosa Villalba, PhD.

4. DESCRIPCION DETALLADA

4.1 Definicion del problema de investigacion

Plantear la definicion de un problema de investigacion es establecer las directrices
generales que guiaran el estudio. Para realizar esta etapa ha sido indispensable efectuar
una investigacion preliminar, solo de esta manera se logré contar con los insumos
suficientes para formular, tanto la pregunta de investigacion como la hipotesis, los
objetivos, los resultados, las conclusiones y recomendaciones, asi como para tener
clara la conceptualizacion del o los elementos de la indagacion o variables que se

pretenden investigar.

Actualmente nos encontramos en un mundo diferenciado por la competitividad en

lograr la excelencia de la calidad de los servicios que se ofrecen tanto a los individuos



como las organizaciones en el ambito organizacional del sector publico que se observa
la presencia de factores motivacionales internos y externos que colocan a los
colaboradores en situaciones de satisfaccion o insatisfaccion.

Desde este punto, esta es una razon para que los administradores tomen como tareas
el estudio de las organizaciones y de sus colaboradores como actores y determinantes
de lo que conocen como Clima Organizacional, siendo éste unico y diferente para cada
Institucion. Entre otras responsabilidades y una de las actividades importantes para el
Departamento de Recursos Humanos (Unidad de Gestién del Talento Humano), es la
evaluacion, seguimiento y en caso de ser necesario, la mejora del ambiente en la que
los funcionarios se desenvuelven. Pero para cumplir estos objetivos, es fundamental
que la parte directiva de las organizaciones e instituciones reconozcan que el ambiente
o clima es parte activa de la institucion, y como tal se debe otorgar el valor y la debida

atencion que se merece.

El comportamiento que tienen las personas en las organizaciones evidencia que
provienen de la manera en que perciben el ambiente de trabajo, lo cual desencadenara
en el grado en como los trabajadores se sienten satisfechos o insatisfechos con las
condiciones que las empresas brindan a su personal, esto afecta en su contribucion, y

en el logro o fracaso del alcance de los objetivos institucionales.

Segun Coulter (2015), sostiene que: “una institucion sélo existe cuando dos o mas
sujetos se juntan para cooperar entre si y lograr objetivos comunes, que no pueden

conseguir mediante la iniciativa individual” (p.59).

Partiendo de la cita antepuesta, se debe enfatizar que el resultado de los objetivos en
comun sélo puede concretarse si las personas que interactian en las instituciones,
establecen un trato psicoldgico lo suficientemente fuerte que les admita desenvolverse
en la misma, actuando de manera armonica con las normas, valores, estilos de
comunicacion, comportamientos, creencias, estilos de liderazgo, lenguajes y simbolos

de la institucion.

El conjunto de elementos anteriormente mencionados, conforman lo que se conoce

como Cultura Organizacional. Mientras el personal esté identificado con su cultura



organizacional y exista un personal motivado, se estard creando un optimo clima

organizacional.

Uno de los temas de controversia en las organizaciones es la analogia que existe entre
un empleado y otro, en especial la relacion entre el jefe (lider) y el subordinado. Hay
que recordar que en una institucién u organizacién existen variedad de caracteres,
culturas y valores, por lo que cambia entre una u otra persona, repercutiendo directa o
indirectamente en el desempefio de sus labores para lograr los objetivos y las metas de
las empresas (Sam Ashe & Azul, 2019). Por eso es preciso unificar los pensamientos,
la cultura y los valores para que todos los colaboradores, jefes (lideres) y subordinados
dirijan sus acciones a alcanzar el mejor desempefio del talento humano en la institucién

prestando un servicio eficiente, eficaz y efectivo al usuario.

Por eso, a nivel mundial las empresas de élite consideran que el clima laboral es un
aspecto muy importante y relevante para lograr altos niveles de eficacia y eficiencia
organizacional, ya que ejerce influencia directa en el desempefio laboral de cada uno
de sus trabajadores y de esta manera se ve reflejado el buen funcionamiento y
productividad de la empresa con altos estdndares de calidad. Por tal motivo medir el
clima organizacional en cada una de las instituciones nos ayuda a determinar
indicadores de satisfaccion laboral lo cual ayuda a fortalecer las condiciones de los
trabajadores permitiendo un buen desempefio y dinamica organizacional llevando al

éxito a la empresa.

En Latinoamérica existen un gran porcentaje de empresas que aun utilizan sistemas
estructurales obsoletos, que no permiten determinar indicadores de satisfaccion laboral
el cual es considerado un aspecto muy relevante dentro de cada uno de las instituciones
y para sus propietarios quienes quieren obtener resultados que incrementen la
productividad y el buen funcionamiento; de igual manera las empresas dedicadas a la
produccion de bienes y servicios publicos consideran a sus empleados como
maquinas productoras, si tomar en cuenta su bienestar y salud, provocando en ellos,
inseguridad y la falta de confianza hacia las autoridades y por ende incremento de un

mal ambiente laboral.



De igual manera en Ecuador el clima y la satisfaccion laboral se consideran como un
problema de interés de estudio para todos los empresarios ya que suponen que el
capital humano es el elemento méas importante de la empresa por el cual puede variar
la productividad. Por lo tanto el estudio de la satisfaccion laboral permite diagnosticar
los factores y variables, relacionados con el estado de &nimo, las actitudes e
interacciones de cada uno de los empleados en el trabajo diario, por lo cual el clima
laboral es primordial en el andlisis organizacional y es hacia donde debemaos dirigirnos
en los proximos afios con una mirada renovada, considerando al capital humano como
de los recursos mas valioso que debemos brindarle tiempo para mejorar su ambiente

de trabajo, motivandolo asumir sus actividades de manera eficiente, responsable y leal.

Analizando desde otro punto de vista sobre el clima y la satisfaccion, se constituyen
en un indicador de la Calidad de Vida Laboral (CVL) que ha sido motivo de estudio e
investigacion para identificar el ambiente en que los trabajadores desarrollan sus
actividades, también es un elemento esencial para que a traves de un grupo del talento
humano satisfecho y comprometido la empresa pueda mantenerse y actuar
favorablemente en términos de modos de comunicacion, estilos de liderazgo y sistemas
de reconocimiento, evitando el reflejo en los ausentismos, retrasos, aparicion de
conflictos, pero fundamentalmente en un desemperio laboral bajo. Por lo mencionado
anteriormente es necesario optar por un clima agradable de trabajo que se vea reflejado

en el mejoramiento de dicho desempefio.

Segun Gan & Triginé (2012) el clima laboral ha de estar condicionado por multiples
razones como “las normas internas de funcionamiento, las condiciones ergondmicas
del lugar de trabajo y equipamientos, las actitudes de las personas que integran el
equipo, los estilos de direccion de lideres y jefes, los salarios y remuneraciones, hasta

la identificacion y satisfaccion de cada persona con la labor que realiza” (p.275).

Hay que tomar en cuenta que cada empleado tiene individualidades diferentes, con
perspectivas personales, laborales, con objetivos, metas individuales, con caracteres,
sentimientos y estados de animos distintos; por lo que en este sentido el trabajo en
equipo no es tarea facil. La organizacion a veces se traza una serie de objetivos para

desarrollar su mision institucional, sin a ver realizado un diagnéstico FODA (auditoria)



priorizado, a que le permita al administrador mejorar su productividad laboral en su
funcién designada. Por esta razon, ambas partes deben trabajar articuladamente

creando un clima laboral adecuado para la consecucion de tales fines.

Debido a que es un tema de gran importancia, actualmente todas las organizaciones
buscan un mejoramiento continuo, por esta razon, Alvarez (2014) citado por
Rodriguez, Garcia, & Velasquez (2015), sefialan que el clima laboral debe constituir
un “[...] modelo explicativo del proceso organizacional, desde la determinacion de las
diferentes variables asociadas a la percepcion del mismo, vinculada con valores,
actitudes, normas y sentimientos que las personas perciben en su organizacion,
traduciéndose en pautas de comportamientos individuales y grupales” que permiten la

interrelacion profesional.

La mayoria de las empresas publicas y privadas hacen énfasis en trabajar para
mantener, generar, desarrollar procesos que aumenten la productividad y efectividad
de los servicios prestados descuidando al elemento humano con respecto al ambiente
social en que estos cumplen con sus funciones, obteniendo como resultado un clima
laboral inadecuado; sin embargo, en la actualidad, el hombre denominado como
“talento humano” ha tomado tanta importancia que se lo considera el eje central del

sistema empresarial.

En el Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion, mediante visitas previas se logro
detectar que no existe un antecedente de diagndstico de clima y satisfaccion laboral en
el talento humano, lo cual ha provocado que tanto jefes (Lideres) de las unidades y
procesos de gestion distrital y educativo (rectores), como servidores en general
desconozcan los factores enddgenos como autonomia, relaciones sociales, resolucion
de conflictos, liderazgo, motivacion, entre otros que se debe cumplir para encaminar o
potenciar a la institucion hacia la excelencia y el éxito. Estos factores deben
relacionarse a una informacion transparente entre los distintos niveles de gestion de la
entidad, con el reconocimiento del trabajo bien hecho, un lugar de trabajo que
desempefie con todas las condiciones ambientales y ergonémicas; por Gltimo, un tipo

de liderazgo participativo que permita desarrollar la creatividad de los servidores.



No obstante, segun las revelaciones de los servidores de la entidad antes mencionada,
se debe hacer un estudio de las causas que afectan el clima laboral que han conllevado
a determinados escenarios en donde no se cumple ninguno de los factores sefialados
debido a que existen momentos en que la comunicacion es sesgada en cuanto a los
cambios internos (politicas, normas, reglamentos, asumir responsabilidades para la
ejecucion de procesos) provocando desplazamiento de los servidores y descenso de su

compromiso con las metas institucionales (Arrieta, 2019).

Los problemas citados anteriormente causan molestias en los servidores, debido a que
al no estar desarrollando sus actividades en un clima laboral adecuado, no logran
cumplir los objetivos del area con celeridad, esto a su vez, repercute negativamente en
los usuarios puesto que no se les brinda una atencién de calidad en los servicios
requeridos al usuario, existe reclamos o solicitud de informacion que no se ha
entregado justo a tiempo. Es por ello que ante esta problematica se definio el siguiente
estudio: (Como el clima influye en la satisfaccion laboral del talento humano en el

Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion?

Al generar un clima y satisfaccion laboral fundamentado en objetivos y metas de
trabajo con una estructura y organizacién, liderazgo, relaciones interpersonales,
capacitacion y desarrollo, sistemas de estimulos y recompensas, mecanismos de
apoyo, actitud hacia el cambio, trabajo en equipo y colaboracion, calidad en el servicio,
y comunicacién y empatia, entre otros, se pretende contar con personal idéneo para el
desempefio de las funciones y generar colaboracion entre todas las unidades y procesos

de gestion administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion.

Todos los aspectos: culturales, éticos y profesionales hacen referencia al Desarrollo
Organizacional de la institucion distrital y educativa con el cumplimiento de sus
objetivos. Cuando se entrena para el éxito y se ayuda a los empleados a sentirse duefios
de sus ideas, los gerentes aseguran la dedicacion y compromiso de aquellos hacia su
trabajo. Por lo expuesto anteriormente, es transcendental incorporar en la institucion
el clima laboral como estrategia gerencial en la formacion de equipos de alto
desempefio para buscar resultados Optimos que tiene como proposito principal la



creacion de una organizacién administrativa-educativa enfocada a la productividad y

buen manejo de recursos.

Por ello, la presente investigacion se plantea analizar el clima y la satisfaccion laboral
del talento humano como estrategia practica y gerencial, para que las lineas de
supervision puedan formar equipos de alto rendimiento dentro de la institucion,
conocer sus potencialidades y delegar responsabilidades con la confianza de que el

trabajo mancomunado genere sinergia.

4.2 Objetivos de la investigacion

4.2.1 Objetivo general

Analizar si el clima influye en la satisfaccion laboral del talento humano en el Distrito

18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacién.

4.2.2 Objetivos especificos

= Sistematizar un marco cientifico sobre teorias de Clima y Satisfaccion Laboral
del talento humano para soporte de la investigacion en el Distrito 18D06

Cevallos a Tisaleo — Educacion.

= Evaluar aspectos que prevalecen en la relacion entre el Clima y la Satisfaccion

Laboral del Talento Humano del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo.

= Proponer un plan de formacion permanente para mejorar el Clima y la

Satisfaccion Laboral del Talento Humano del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo.

4.3 Justificacion de la investigacion

El desarrollo del presente trabajo de investigacion, se justifica por la implementacion
de teorias, conceptos, y la aplicacion de dos cuestionarios para valorar el clima y la

satisfaccion  laboral del talento humano, adicionalmente  proporcionar
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retroinformacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados tanto en las actitudes y

conductas del servidor administrativo-educacion.

Por lo general el ser humano es un eje promotor de progreso por lo que siempre ha
buscado satisfacer sus necesidades para optimizar su estilo de trabajo, de vida y una
de las caracteristicas fundamentales para conseguirlo, es un buen clima laboral que
mediante una adecuada gestion del talento humano y ambiente de trabajo se logre el
desarrollo intelectual y competitivo. Por eso esta investigacion reviste un gran interés
de caracter social, debido a que se enfoca en el estudio de las necesidades del talento
humano en lo relacionado a ciertos requerimientos institucionales; de tal manera que
lo que se pretende lograr es posibilitar un analisis del actual clima laboral que existe
en el lugar de estudio y la satisfaccion personal que presenten los distintos actores de
la entidad objeto de este andlisis, procurando el bienestar comun entre personal y la
funcionalidad del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion (Ortiz, V & Miranda,
L, 2015).

Esta investigacion cuenta con los recursos humanos, presupuesto y el tiempo necesario
para realizarla, a la vez es una herramienta fundamental para la toma de decisiones en
la gestion administrativa del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion que
presentan inconvenientes, principalmente en cuanto a la atencién de los recursos
humanos, es el clima organizacional desfavorable; las relaciones interpersonales se
encuentran desquebrajadas y las comunicaciones no son asertivas, el trabajo en equipo
por lo general no se percibe cada uno realiza su funcion laboral segun sus
posibilidades, demuestran celo profesional, la cooperacion solo se ejecuta entre
amigos o colegas que se tienen confianza pero no con todos de la institucion, por lo
que no se percibe cohesidn esta problematica afecta la satisfaccion laboral de los
administrativos y rectores al momento de direccionar perjudicando el rendimientoy la
productividad en las unidades educativas, y en si, en la misma organizacion, ademas
la desmotivacion o falta de interés por el trabajo que en lo posterior puede producir a

los docentes, depresion, ansiedad y estrés.
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La justificacion es practica pues el objeto de este estudio es evidenciar las diferentes
percepciones que tienen sobre el clima y la satisfaccion laboral, por lo que se considera
proponer la implementacidn de buenas préacticas para con el talento humano y personal
colaborador como son parte directiva, docente y administrativa; orientadas al respeto,
honestidad, y cooperacion; ya que, sobre ellos recae la responsabilidad del buen
funcionamiento organizacional del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo. Por
consiguiente, mediante esta investigacion, se identificara la realidad del clima laboral
institucional en el que desempefian sus tareas de forma cotidiana y la incidencia en los

criterios de satisfaccion personal de los involucrados.

Por lo tanto, los beneficiarios de la presenta investigacion seran todos los miembros
que conforman el personal docente y administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a
Tisaleo-Educacion; entes de los cuales se obtendra, los respectivos datos y opiniones,
para establecer posteriormente las respectivas propuestas y recomendaciones sobre la
toma de decisiones con respecto a la mejora continua del clima laboral y la
satisfaccion. Para el efecto de esta investigacion, la problematica estudiada sera de
caracter original, ya que toda la informacion sera investigada segun la necesidad y la
recopilacion de datos sera de fuentes primarias. Aspectos por los cuales; en conclusion,
esta investigacion se justifica en el conocimiento de una realidad funcional del Distrito
18D06 Cevallos a Tisaleo.

4.4 Marco teorico referencial

4.4.1 Antecedentes investigativos

La investigacion se sustenta en la teoria desarrollada por Frederick Herzberg (2015),
a finales de los afios cincuenta quien tomé como bases el sistema de Maslow, la cual
fue denominada como la teoria de los “Dos Factores” en la cual se explica que tanto
la Satisfaccion como la Insatisfaccion se derivan de dos conjuntos diferentes de
factores, los higiénicos y los motivadores, que segun Urrego (2013) aclara que el
trabajo es estimulante de manifestar la propia personalidad y de desarrollo plenamente

en un trabajo estimulante.
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Gréfico 1. La teoria de Motivacién-Higiene de Herzberg
Fuente: (CEOLEVEL, 2015)
Investigado por. Rosero, Carlos (2020)

Los factores higiénicos se refieren a las condiciones que rodean al empleado mientras
trabaja, incluyendo las condiciones fisicas y ambientales del mismo, al igual que
salario, beneficios, politicas, tipo de supervision, incluyendo el clima de las relaciones
de la direccién y los empleados, mientras que los factores motivadores existen en el
propio trabajo, es decir, se refieren al contenido del puesto, los cuales producen un

efecto duradero de satisfaccion.

De igual manera podemos mencionar que cuando los factores motivacionales son
Optimos tanto la satisfaccién como el clima organizacional mejoran. Por ello esta teoria
ha sido tomada como fundamentacion tanto para el estudio del clima organizacional

como de la satisfaccion laboral.

En los Gltimos afios tanto el tema de clima organizacional como la satisfaccion laboral
del personal han tomado importancia para el crecimiento de las empresas y
organizaciones como de las personas que los conforman, proporcionando abundante

literatura sobre estos temas.
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Teniendo en cuenta que el estudio del clima organizacional y la satisfaccion
constituyen una valiosa herramienta tanto para directivos como personal de recursos
humanos como diagnostico de funcionamiento organizacional, es de gran utilidad para
comprender el comportamiento de las personas en diferentes situaciones 0 momentos
y para evaluar sus decisiones, acciones y programas puestos en practica por las
instituciones u organizaciones siendo un marco de referencia para planificar nuevas

acciones a fin de mejorar las falencias existentes (Bayona, 2019).

No sélo en busca del bien de la institucion sino también de sus colaboradores
proporcionando retroalimentacion de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros como en la estructura

organizacional y unos de sus subsistemas.

4.4.2 Bases tedricas

4.4.2.1 Clima organizacional

El clima laboral es un tema de relevada importancia para el desarrollo de una
organizacion como tal, principalmente del talento humano que esta constituido por las
personas que desempefian cualquier tipo de labor en la organizacion a la cual
pertenecen y prestan sus servicios (Excepciones, 2019). El término clima ha sido
adaptado a las organizaciones (empresas, instituciones, industrias) para explicar las
caracteristicas tanto objetivas como subjetivas que encierran dichas organizaciones,
las cuales permanecen en el tiempo y son identificables, o que admite conocer su
configuracion y por lo tanto distinguirlas de otras, evidenciando asi cada uno de los
aspectos que son vivenciados por las personas que laboran, desde los mandos altos,

medios y bajos.

Se pueden destacar dentro de las caracteristicas que conforman al clima organizacional
a los estilos de direccion y liderazgo, las normas y procedimientos, condiciones
ambientales, seguridad, politicas de la empresa (salarial, de talento humano),

comunicacion formal e informal, percepciones individuales de los trabajadores,
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dimensiones de la gestion y participacion, entre otras que influyen en el

comportamiento de cada uno de los miembros de la organizacion.

En el concepto de clima organizacional se proyectan actualmente, diversas

dimensiones y enfoques, segun (Prieto, H, 2014):

= La apreciacion acerca de las condiciones fisicas y de confort ambiental donde se
ejecuta el trabajo, dentro de la organizacion. De suma actualidad por las normativas

sobre prevencion y riesgos laborales.

= Las percepciones participadas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, y por tanto las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno al
mismo. Este enfoque iguala “clima organizacional = percepciones de los miembros

de la organizacion acerca de trabajo y lo que éste significa”.

= Las varias regulaciones estructurales, formales y normativas que afectan a dicho
trabajo, lo que situado el clima organizacional como algo diferente a las
percepciones y lo condiciona a elementos como: la estructura, el tamafio de la
organizacion, los procesos de trabajo, los estilos de direccion, la comunicacion, la
tecnologia, entre otros. Obviamente, influyen también en las percepciones del

clima, pero cabe insistir que el clima organizacional es una realidad distinta a ellas.

= Los elementos que facilitan o dificultan la identificacion de cada persona con su
labor asi como la valoracion individual sobre la satisfaccion de sus necesidades
laborales. Este nucleo, al que podemos denominar “satisfaccion laboral”, presenta

elementos de clara incidencia en el clima.

Stephen (2013), dice que clima organizacional se puede asimilar al de cultura
organizacional. Nuestro autor anuncia, que si bien, la concepcion mas usado para
describir la personalidad de una empresa es el clima, él prefiere utilizar el de cultura;
no solamente para enfatizar que las organizaciones tiene diferentes grados de calor
humano, sino también para reafirmar que la organizacion tiene tradiciones, valores,
costumbres, practicas y procesos de socializacion que prevalecen durante varios

periodos de tiempo, influenciando las actitudes y comportamientos de los empleados,
15



generando una percepcion relativamente uniforme de la organizacion y configurando

su identidad que la diferencia de otras.

Litwin, Stringer, Halpin y Crofts (1994) autores del tema, asemejan como propiedades
del clima organizacional las percepciones subjetivas relacionadas con el grado de
confianza percibido en las relaciones, la intimidad relacional, la solidaridad en los
equipos, el sentimiento de reciprocidad empresarial frente al esfuerzo individual, el
calor humano, el apoyo gerencial, la tolerancia frente a los conflictos y la lealtad
demostrada con el proyecto institucional (Canto, 2019).

En sintesis, el analisis de clima organizacional, en sus varias versiones, debe contener

aspectos psicosociales, tales como:

= Conocimientos de los objetivos

= Compromiso hacia las metas

= Conformidad frente al liderazgo institucional
= Motivacion y satisfaccion en el trabajo

= Calidad en las relaciones interpersonales
= Participacion en la toma de decisiones

= Flujo efectivo de la comunicacién

= Amor al trabajo con significado

= QOrganizacion del trabajo

= Recompensa del trabajo

= Apoyo a la supervision funcional

» Ayuda a los compafieros

= Trabajo en equipo

= Sinergia organizacional (Prieto, H, 2014)

Referidos de la definicion del clima organizacional

El concepto de clima organizacional, procede de las propuestas administrativas que

otorgan una importancia determinante al factor humano dentro de la organizacién, en
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particular la escuela de las relaciones humanas y las teorias de la motivacion (Prieto,
H, 2014).

Las relaciones de los trabajadores con la organizacion en la cual prestan sus servicios
intelectuales y fisicos, abarcan la estructura, las relaciones interpersonales e
intergrupales. Los patrones de comportamiento evidenciado en cada uno de los
miembros de la organizacion son resultado no solamente de los valores, normas y
pautas propias de la estructura organizacional, sino también de las condiciones que se

establecen de la interaccion con los otros miembros (compafieros-colegas).

Es asi que tanto los sistemas, cultural, social como de personalidad, deben tenerse en
cuenta a los autores clasicos, cuando se habla de clima organizacional, debido a que
influyen en el vinculo entre la estructura organizacional y el individuo dentro de la
organizacion. Enfatizando a las definiciones mas relevantes de clima-organizaciones,

se destaca a:

= Robbins (1999), dice que el concepto de clima organizacional se puede asimilar al
de cultura organizacional. Este autor participa, que si bien el concepto méas usado
para describir la personalidad de una empresa es el clima, él prefiere utilizar el de
cultura; no solamente para enfatizar que las organizaciones tiene diferentes grados
de calor humano, sino también para reafirmar que la organizacion tiene tradiciones,
valores, costumbres, practicas y procesos de socializacion que prevalecen durante
varios periodos de tiempo, influenciando las actitudes y comportamientos de los
empleados, generando una percepcion relativamente uniforme de la organizacion y
configurando su identidad que la diferencia de otras (Prieto, H, 2014)

= Litwin, Stringer, Halpin y Crofts (1994), autores clasicos del tema, identifican como
propiedades del clima organizacional a las percepciones subjetivas relacionadas con
el grado de confianza percibido en las relaciones, la intimidad relacional, la
solidaridad en los equipos, el sentimiento de reciprocidad empresarial que
menciona Canto (2019), frente al esfuerzo individual, el calor humano, el apoyo
gerencial, la tolerancia frente a los conflictos y la lealtad demostrada con el
proyecto institucional (Prieto, H, 2014).
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En sintesis, el estudio de clima organizacional, en sus varias versiones, debe contener

aspectos psicosociales, tales como:

= Conocimientos de los objetivos

= Compromiso hacia las metas

= Conformidad frente al liderazgo institucional
= Motivacién y satisfaccion en el trabajo

= Calidad en las relaciones interpersonales
= Participacion en la toma de decisiones

» Flujo efectivo de la comunicacion

= Amor al trabajo con significado

= QOrganizacion del trabajo

= Recompensa del trabajo

= Apoyo a la supervision funcional

» Ayuda a los compafieros

= Trabajo en equipo

= Sinergia organizacional

Definiciones e importancia del clima organizacional

Preexisten incomparables aproximaciones al concepto de clima organizacional que
acentuan la importancia del clima sobre la motivacion y el rendimiento profesional.
En las definiciones y enfoques del clima organizacional se distinguen dos grandes

tendencias:

= Pone el peso en factores organizacionales (visiobn mas objetiva): las caracteristicas
mas relevantes son que el clima organizacional: es externo al individuo, rodea al
individuo pero es distinto a las percepciones, existe en la realidad organizacional
(Almazan, V, 2019).

= Pone el peso en factores individuales o psicologicos (vision mas subjetiva): el clima
esta formado por las percepciones, actitudes e interacciones entre los individuos

que integran la organizacion.
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Una definicion clésica es la de Forehand & Gilmer (1964), en que manifiestan que “el
clima es un conjunto de caracteristicas que describen una organizacion, las cuales: a)
distinguen una organizacion de otros; b) son relativamente duraderas en el tiempo, y

¢) influyen la conducta de la gente en las organizaciones” (StuDocu, 2018).

Segun Tagiuri (1968), una definicion que se fundamentaba en la vision del clima como
una caracteristica del ambiente total de la organizacion, una visién mas clasica y
utilizada. “El clima es una cualidad relativamente duradera del ambiente total que: a)
es experimentada por sus ocupantes; b) influye su conducta; ¢) puede ser descrita en
términos de valores de un conjunto particular de caracteristicas (atributos) del

ambiente”.

= Los estudios posteriores, y singularmente tras la década de los ochenta, van
poniendo el acento en el factor racional y de intercambio de actitudes de las
personas como principal motor del clima organizacional, que entra en el marco que
se ha denominado también clima social o clima psicologico.

= Silva (1996), en su obra el clima en las organizaciones teoria metodo e intervencion,
detalla ambas tendencias y apunta a la prevalencia en el tiempo de la segunda
tendencia: clima organizacional como atributo y cognitiva de la situacién
organizacional que los individuos viven de modo comun. “Forman su propia
percepcion” de lo que les rodea (creacion de orden y significado), y a partir de ello

= En Glick (1985) expresa el clima como “un atributo de la organizacion en el que se
integran muchas variables organizacionales, ademas de las psicolégicas que
describen el contexto organizacional de las acciones del individuo” (p.601). El
clima para este autor es un resultado de procesos sociolégicos y organizacionales

sin negar el papel que los procesos de interaccion tienen en su formacion.

El clima categdrico por los procesos psicolégicos

Narra su analisis en el individuo y su caracter subjetivo. Supone que el clima como un
atributo del ser humano; por ello, analiza su comportamiento en la organizacion y
también las perspectivas y significados que construye del ambiente, generando el clima

psicoldgico.
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Schneider y Reichers (1983), al referirse a los procesos que el individuo tiene en la
organizacion, halla que el primero de ellos se refiere a la necesidad que aquel siente
de establecer interaccion social, para ello busca y selecciona a otros; el segundo tiene
que ver con el establecimiento de sentimientos de atraccion o afinidad hacia la
organizacion y el ultimo se refiere a la construccion de un sentimiento negativo o de

atraccion, al sentir pertenencia a la organizacion.

El clima como una cualidad de la organizacion

Las caracteristicas de la organizacion influyen en las percepciones que las personas
construyen sobre el clima. Esta concepcion conduce a la medicion objetiva de las
propiedades y procesos de la organizacion. Segun Payne & Pugh (1976), analizan el
clima como el resultado de las experiencias vividas por los individuos en la
organizacion, el conocimiento de los objetivos, el grado de formalizacién de su
estructura en términos dfe centralizacion, especializacién, incorporacién y uso de la
tecnologia, entre otras. Para Dessler & Varela (2009), “el clima organizacional
representa las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual
trabaja y la opinion que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura,
recompensa, consideracion, cordialidad, apoyo y apertura” (citado por (Schein, 1984)

(p.183).

Para Chiavenato (1975) sostiene que el clima organizacional lo constituye el medio
interno de una organizacion, la atmdsfera que existe en cada organizacion, incluye
diferentes aspectos de la situacion que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas de la organizacion, las metas
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales), ademas las actitudes,
sistemas de valores, formas de comportamiento sociales que son sancionados (factores
sociales) (p.426)

Esta aproximacion objetiva o realista fue criticada por algunos autores, quienes
consideran que el clima no se origina de los elementos objetivos de la organizacion,
sino del significado y valor que estos dan a las situaciones que viven en su ambiente

de trabajo.
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El clima un constructor de la realidad

Las antepuestas perspectivas que pretenden explicar la naturaleza y origen del clima
organizacional se consideran posiciones extremas en el continuum de lo objetivo (la
realidad, en este caso la organizacion) y lo subjetivo (construccién de percepciones del
individuo). Una perspectiva intermedia en esta explicacion plantea (Naylon, 1976),
quien concibe el clima como un proceso descriptivo que se desarrolla en tres niveles:
el primero, las caracteristicas que actualmente tiene el ambiente; el segundo, las
percepciones que tiene cada persona; el tercero, la intensidad de la percepcién que el
individuo tiene sobre una caracteristica psicoldgica de la organizacion que se explica

a partir de las percepciones de los atributos ambientales.

El clima desde una perspectiva integral

Aqui se toman como referencia las perspectivas anteriores. Integra individuo, grupo y
organizacion, considerando el clima como propiedad del individuo y de la
organizacion. En este proposito, Schneider y Reichers (1983) hacen referencia a que
la percepcion del clima que construyen las personas no se explica solamente por
aspectos subjetivos u objetivos; resultan de la intencién que tienen para entender la
organizacion, asi como las actividades que ejecuta en el cargo que desempefian. Se

entiende que en la construccion del clima intervienen como elementos basicos:

» Las personas interactiian en el mismo “sistema social” que establece condiciones
propias de su estructura social; significa que comparten las mismas caracteristicas
objetivas que distinguen a la organizacion.

= Las personas realizan procesos psicoldgicos sobre las condiciones en las cuales
interactuan en el “sistema social”; las aceptan y/o comparten y/o identifican,

produciendo imagenes positivas 0 negativas

Componentes subjetivos y objetivos el clima laboral

= Componentes subjetivos: coherentes a los valores y necesidades de los sujetos, sus

actitudes y motivacion, con un componente relacional muy significativo, ya sea con
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el propio grupo de trabajo, con el administrador, coordinador o jefe de grupo o con
los miembros de los grupos que coexisten en el mismo ambito de trabajo.
= Componentes objetivos: referentes al ambiente y las condiciones del lugar de

trabajo (instalaciones, recursos y facilitadores, formas y métodos de trabajo).

Dimensiones

= Autonomia individual: incluye la responsabilidad, la independencia de las
personas Y la rigidez de las normas de la organizacion. En decisiva, la oportunidad
del individuo de ser su propio patron (Méndez, 2009).

» Grado de estructuray su influencia en el cargo desempefiado: mide el grado en
que se establecen los objetivos y los métodos de trabajo y si se comunican a los
trabajadores por parte de sus superiores (Méndez, 2009).

= Orientacion hacia la recompensa: mide los aspectos monetarios, asi como las
posibilidades existentes de promocion. Corresponde a la percepcion de los
miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo (Méndez,
2009).

= Consideracion, entusiasmo, liderazgo: sentimiento referido al nivel de apoyo por
mando y comparieros. También a la existencia de trabajo agradable y de buenas
relaciones, tanto en horizontal como vertical (Méndez, 2009).

= Orientacién hacia el desarrollo y promocion en el trabajo: sentimiento que
tienen los miembros de la organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo.
Valora si la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr objetivos propuestos (Méndez, 2009).

Principales variables y tipo de clima organizacional

El clima organizacional de Likert

Likert (1961), define cuatro tipos de clima, vinculados al tipo de direccién, liderazgo

y estilo de trabajo en grupo.
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El clima organizacional de Litwiny Stinger

Para Litwin & Stringer (1978), el clima organizacional es un filtro por el cual pasan
los fendmenos objetivos de la empresa (estructura, liderazgo, toma de decisiones), de
ahi que estudiando el clima pueda accederse a la comprension de lo que esta ocurriendo
en la organizacion y de las repercusiones que estos fendmenos estan generando sobre
las motivaciones de sus miembros y sobre su correspondiente comportamiento y

reacciones. Clima en plural los “climas” en la organizacion.

Schneider y Reichers (]1983), esbozan en la hipétesis de que en una organizacion
pueden existir y de hecho existen diferentes climas, ante los cuales conviene construir
los instrumentos especificos que sirven para medir aquellos aspectos que se consideren

relevantes del clima concreto que hay que estudiar.

Instrumentacion para estudiar el clima laboral

Existen multitud de instrumentos, cuestionarios o test (pruebas psicométricas) para
medir el clima laboral, en cualquiera de sus dimensiones. La medicion podria
realizarse mediante cuestionarios, entrevistas, observaciones, analisis documentales,
dindmicas de grupo, debates, juegos proyectivos, analisis de incidentes criticos, entre
otros métodos.

Lo habitual es adquirir, adaptar o construir cuestionarios o test, instrumentos con una
estructura de items o preguntas, normalmente, con escala numerica, lo que confiere

una mayor facilidad para comparar resultados.

Cualquiera que sea el instrumento que se elija para el estudio de clima organizacional,
si es necesario se debera adaptar a la realidad de la organizacion, por lo cual deberan

hacerse las modificaciones pertinentes.

4.4.2.2 Satisfaccion laboral

Uno de los objetivos de la administracion de personal es lograr que todos los miembros

sin distincion alguna asuman la responsabilidad por sus actos, rindiendo cuenta no sélo
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al destino de los recursos que le fueron entregados para el desarrollo de sus actividades
0 de los cuales él se encuentra a cargo (resguardo), sino también de la forma y

resultados de su aplicacion.

En la actualidad el tema de satisfaccion laboral en el ambiente de trabajo donde se
desenvuelve cada uno de los colaboradores ha recobrado la importancia que tiene y su

influencia directa en la productividad de la organizacion.

Se deduce como satisfaccion laboral a la sensacion que el personal, en este caso el
colaborador experimenta al lograr el restablecimiento del equilibrio entre una
necesidad o grupo de necesidades y el objeto o fines que las producen; es decir,
satisfaccion es la sensacion del termino relativo de una motivacion que busca el

cumplimiento de objetivo u objetivos.

Definicion

La satisfaccion laboral puede ser explicita por el tipo de actividades que se efectdan
(es decir, que el trabajo tenga la oportunidad de revelar tus habilidades y que brinden
un cierto grado de desafio para que exista el interés). Que los colaboradores sean bien
recompensados a traves de sus salarios y sueldos acordes obviamente a las expectativas
de cada uno. Que las condiciones laborales en el trabajo sean adecuadas, no peligrosas
0 incomodas lo cual hace mejor su desempefio. Ademas, los colaboradores buscan
dentro del trabajo que su jefe (lider) inmediato sea amigable y comprensible y que los
escuche cuando sea necesario. La insatisfaccion en el trabajo se refleja en la salida de
los empleados inminente (como en el caso de la organizacién a investigar) o que
expresen situaciones que ayuden a mejorar las relaciones obrero-organizacion,

también de forma leal esperar que las condiciones mejoren

“La satisfaccion laboral hace referencia al conjunto de actitudes desarrolladas por la
persona frente a su puesto de trabajo, o hacia facetas del mismo” (Manosalvas,

Manosalvas, & Nieves, 2015).
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Gomez, Herndndez, & Méndez (2014) manifiestan que la satisfaccion laboral es un
sentimiento de bienestar que se relaciona a alguno de los aspectos del trabajo como
pueden ser las remuneraciones, compensaciones, responsabilidades del cargo, entre
otros y puede compensar deficiencias presentes en otras, lo que confirmaria que unas
dimensiones pueden se condicionadas por otras. La satisfaccién laboral es un
considerable predictor de conductas disfuncionales como son el ausentismo, la

rotacion laboral, entre otros

Desde ese punto de vista, la satisfaccion laboral ha sido estudiada por parte de
investigadores con el objeto de mejorar los resultados laborales, facilitando la
consecucion y los objetivos de los trabajadores, lo cual produce satisfaccion y cuando
no se produce el logro previsto se presenta la insatisfaccion. Segun Fleishman & Bass
(1979) conceptian la satisfaccion laboral en los siguientes términos: Es una respuesta
afectiva que da el trabajador a su puesto como resultado o consecuencia de la
experiencia del mismo en su cargo, en relacion a sus valores, es decir con lo que desea
0 espera de este. Consideran los mismos que la satisfaccion tiene el mismo sentido que

el placer.

En definitiva, la satisfaccion es una actitud general, como resultado de varias actitudes
mas especificas, y en terminos generales la satisfaccion laboral se entiende como un
estado de bienestar relacionado a elementos cognitivos, conductuales y afectivos, que

tiene un colaborador en determinado puesto de trabajo.

Dimensiones de satisfaccion laboral

Locke ha identificado nueve dimensiones de satisfaccién laboral:

Eventos o condiciones que causan satisfaccion laboral
1. La satisfaccion con el trabajo

2. La satisfaccion con el salario

3. La satisfaccion con las promociones

4. La satisfaccion con el reconocimiento

5. La satisfaccion con los beneficios
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6. La satisfaccion con las condiciones de trabajo

Agentes de la satisfaccion laboral

7. La satisfaccion con la coordinacion

8. La satisfaccion con los compafieros

9. La satisfaccion con la entidad educativa y direccion distrital

Peir6 (2004), considera que los eventos o condiciones que causan satisfaccion son de
caracter intrinseco; mientras que los agentes de la satisfaccion laboral son la persona

en si.

Factores determinantes de la satisfaccion laboral

Afios de carrera profesional; a medida que aumenta la edad de la persona empleada,
también aumenta su satisfaccion laboral. Esta tendencia continla hasta que se acerca
la jubilacion, momento en que suele registrase una disminucion drastica. Asimismo,
se da con frecuencia una drastica reduccion en la satisfaccion laboral que experimentan
los empleados que llevan en la organizacion entre seis meses y dos afios. Esta
reduccion se debe, por lo general a que el empleado se da cuenta de que el trabajo no

satisfara todas sus necesidades personales tan rapidamente como esperaba.

Cuando buscan empleo, sus expectativas sobre el trabajo se ven influenciadas por la
informacion que reciben de sus colegas, de las agencias de seleccion de personal y por
sus conocimientos en cuanto a las condiciones laborales. Las expectativas creadas
hasta ese momento se mantienen intactas hasta que forman parte de una organizacion.
La satisfaccion laboral se produce cuando se cumplen las expectativas previas. Si por

lo contrario, no se cumplen, la persona experimenta el deterioro de dicha satisfaccion.

La naturaleza de control dentro de las organizaciones, el nivel de responsabilidad y de
control personal, y las politicas de empleo son factores que influyen decisivamente en
la satisfaccion laboral de los empleados. A su vez, la calidad de los determinantes
organizacionales de la satisfaccion laboral que se describen a continuacion contribuye
de manera significativa al mantenimiento de una ventaja competitiva sostenible,

basada en la aplicacion de practicas de empleo sanas.

26



De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados Robbins
(1999), considera que los principales factores organizacionales que establecen la
satisfaccion laboral.

» Reto del trabajo

= Sistema de recompensas justas

= Condiciones favorables de trabajo

= Colegas que brinden apoyo

Adicionalmente:

= Compatibilidad entre la personalidad y puesto de trabajo

A continuacion, se amplia la informacion sobre estos aspectos de satisfaccion laboral.

Satisfaccion con el trabajo en si - Reto del trabajo

Dentro de estos factores, se puede resaltar, segin investigaciones, dentro de las
caracteristicas del puesto, la importancia de la naturaleza del trabajo mismo como un
determinante principal de la satisfaccion del empleado. (Hackman & Oldham, 1975),
aplicaron un cuestionario llamado Encuesta de Diagndstico en el Puesto a varios
cientos de empleados que trabajaban en 62 puestos diferentes. Se identificaron las

siguientes cinco "dimensiones centrales™:

= Significacién de la tarea, el grado en que el puesto tiene un impacto sobre las vidas
o el trabajo de otras personas en la organizacion inmediata o en el ambiente externo.

= Autonomia, el grado en el cual el puesto proporciona libertad, independencia y
discrecion sustanciales al empleado en la programacion de su trabajo y la utilizacion
de las herramientas necesarias para ello.

= Retroalimentacion del puesto mismo, el grado en el cual el desempefio de las
actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el empleado obtenga

informacion clara y directa acerca de la efectividad de su actuacion.

Cada una de estas dimensiones incluye contenidos del puesto que pueden afectar la

satisfaccion del empleado en el trabajo.
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Robbins & Judge (2013), junta estas dimensiones bajo el enunciado reto del trabajo.
Los empleados tienden a preferir trabajos que les den oportunidad de usar sus
habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de como
se estdn desempefiando, de tal manera que un reto moderado causa placer y
satisfaccién. Es por eso que el enriquecimiento del puesto a través de la expansién
vertical del mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se incrementa la libertad,
independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de su propia actuacion.
Tomando como referencia que el reto debe ser moderado, ya que un reto demasiado
grande crearia frustracion y sensaciones de fracaso en el empleado, disminuyendo la

satisfaccion.

Sistemas de recompensas justas

Existen dos tipos de recompensas afines con la satisfaccion laboral: las extrinsecas y
las intrinsecas. Las recompensas extrinsecas son las que otorga a la organizacion,
segun el desemperio y el esfuerzo de los empleados, por ejemplo: sistema de salarios
y politicas de ascensos que se tiene en la organizacion, los elogios y los
reconocimientos por parte del administrador o coordinador. Las intrinsecas son las que
el empleado experimenta internamente: sentimientos de competencia, el orgullo y la

habilidad manual por un trabajo bien hecho.

Este sistema de recompensas debe ser percibido como justo por parte de los empleados
para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigtiedades y debe
estar acorde con sus expectativas. En la percepcion de justicia influyen la comparacion
social (comparaciones que hace un empleado con respecto a las recompensas, el
esfuerzo y el desempefio de otros empleados y que llevan a los empleados a percibir
la equidad o inequidad de una situacién), las demandas del trabajo en si y las

habilidades del individuo y los estandares de salario de la comunidad.

Satisfaccion con el salario: Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la
compensacién que los empleados reciben a cambio de su labor.
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La administracion de las unidades o procesos de gestion del personal a través de esta
actividad vital garantiza la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la

organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

Varios estudios han demostrado que la compensacion es la caracteristica que
probablemente sea la mayor causa de insatisfaccion de los empleados.

Las comparaciones sociales corrientes dentro y fuera de la organizacion son los
principales factores que permiten al empleado establecer lo que "deberia ser" con
respecto a su salario versus lo que percibe. Es muy importante recalcar que es la

percepcidn de justicia por parte del empleado la que favorecera su satisfaccion.

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos

Las promociones o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal, mayor
responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. En este rubro también es
importante la percepcidn de justicia que se tenga con respecto a la politica que sigue
la organizacion. Tener una percepcion de que la politica seguida es clara, justa y libre

de ambiguedades favorecerd la satisfaccion.

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la
organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Puede disminuir

el desemperio, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el cambio de empleo.

Condiciones favorables de trabajo

A los empleados les interesa su ambiente de trabajo (Guillén, A, 2019). Se interesan
en que su ambiente de trabajo les permita el bienestar personal y les facilite el hacer
un buen trabajo. Un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar permitiran

un mejor desemperio y favorecera la satisfaccion del empleado.

La cultura organizacional hay que considerar en la institucion, todo ese sistema de
valores, metas que es percibido por el trabajador y expresado a través del clima

organizacional también contribuye a proporcionar condiciones favorables de trabajo,
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siempre que consideremos que las metas organizacionales y las personales no son

opuestas. En esta influyen mas factores como el que tratamos en el siguiente punto.

Colegas que brinden apoyo-satisfaccion con la coordinacion

El trabajo también cubre necesidades de interaccion social. El comportamiento del jefe
es uno de los principales determinantes de la satisfaccion. Si bien la relacion no es
simple, segun estudios, se ha llegado a la conclusion de que los empleados con lideres
mas tolerantes y considerados estdn mas satisfechos que con lideres indiferentes,
autoritarios u hostiles hacia los subordinados. Cabe resaltar sin embargo que los
individuos difieren algo entre si en sus preferencias respecto a la consideracion del
lider. Es probable que tener un lider que sea considerado y tolerante sea mas
importante para empleados con baja autoestima 0 que tengan puestos poco agradables
para ellos o frustrantes (House & Michell, 1974)

En lo que se representa a la conducta de orientacion a la tarea por parte del lider formal,
tampoco hay una unica respuesta, por ejemplo, cuando los papeles son ambiguos los
trabajadores desean un coordinador o un lider que les aclare los requerimientos de su
papel, y cuando por el contrario las tareas estan claramente definidas y se puede actuar
competentemente sin guia e instruccién frecuente, se preferird un lider que no ejerza
una supervision estrecha. También cabe resaltar que cuando los trabajadores no estan
muy motivados y encuentran su trabajo desagradable prefieren un lider que no los
presione para mantener estandares altos de ejecucion y/o desempefio.

Un lider (jefe) comprensivo que sabe escuchar, brinda retroalimentacion positiva,
sobre las opiniones de los empleados y demuestra interés, estas acciones permitira una

mayor satisfaccion laboral de la gestion del talento humano.

Compatibilidad entre la personalidad y el puesto

Van Haller (1976), ha trabajado e investigado en este aspecto y sus resultados apuntan
a la conclusion de que un alto acuerdo entre personalidad y ocupacion da como

resultado més satisfaccion, ya que las personas poseerian talentos adecuados y
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habilidades para cumplir con las demandas de sus trabajos (p.189). Esto es muy
probable apoyandonos en que las personas que tengan talentos adecuados podran
lograr mejores desempefios en el puesto, ser mas exitosos en su trabajo y esto les
generard mayor satisfaccion (influyen el reconocimiento formal, la retroalimentacion

y demas factores contingentes).

Relacién entre la satisfaccion laboral y el comportamiento organizacional

Nunca antes ha tenido tanta importancia como en la actualidad el comportamiento
organizacional. Un repaso de los cambios que operan en las organizaciones respaldara
tal afirmacion. Por ejemplo, la reestructuracion de las instituciones en su
administracion y la reduccion de costos son factores de productividad; la competencia
global requiere que los empleados sean mas flexibles y que aprendan a enfrentar los
cambios rapidos y las innovaciones. En pocas palabras, el comportamiento

organizacional enfrenta muchos retos y tiene muchas oportunidades hoy en dia.

Al integrarse el directivo, el profesional, el oficinista y el operario, todos ellos se
preocupan, segun Torres del C (2018) aclara que para el mejoramiento de la conducta
organizacional al trabajar con otras personas, influye en la calidad de vida que se
desarrolla en los centros de trabajo. En este contexto, los gerentes que representan el
sistema administrativo (quienes toman las decisiones) deben tratar de conocer las bases
del comportamiento organizacional como medio para mejorar las relaciones entre las
personas y la organizacion. Los gerentes tratan de crear un ambiente en el que la gente

se sienta motivada, trabaje mas productivamente y sea mas eficiente.

En este marco referencial, uno de los aspectos que mas importancia tiene para el
trabajador es lo que respecta a la satisfaccion que le produce la labor que desempefia
y los aspectos que rodean a su trabajo. Las teorias humanistas sostienen que el
trabajador mas satisfecho es aquel que satisface mayores necesidades psicologicas y
sociales en su empleo y, por tanto, suele poner mayor dedicacion a la tarea que ejecuta.
Una elevada satisfaccion de los empleados en el trabajo es algo que siempre desea la
direccién de toda organizacion, porque tiende a relacionarse con los resultados
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positivos, con mayores indices de productividad, lo cual lleva al desarrollo

empresarial.

Satisfaccion laboral versus insatisfaccion laboral

Desde ese punto de vista, se considera que es necesario conocer el concepto antagonico
de la definicion de satisfaccion laboral, que evidencia un riesgo profesional, el mas
comun a nivel de los trabajadores de una organizacion, esta insatisfaccion guarda
relacion directa con las condiciones de trabajo. Diferenciandose asi de la satisfaccion
laboral, la cual responde al estado emocional positivo, placentero o agradable, que
resulta de la percepcidn subjetiva de las experiencias laborales de las personas y es un
factor importante que condiciona la actitud del individuo respecto a su trabajo, hay

factores ligados a la interaccion con los superiores, aspectos organizativos.

La insatisfaccion ocasiona una baja en la eficiencia de la organizacion, puede
expresarse a traves de las conductas de expresion, lealtad, negligencia, agresion o
retiro. Mediante los estudios de la insatisfaccion laboral, los directivos de las
instituciones podran saber los efectos que producen en el personal, las politicas,
normas, procedimientos y disposiciones generales de la organizacion. De esta forma
se podran mantener, suprimir, corregir o reforzar las politicas de la empresa segun sean

los resultados esperados.

La frustracion que siente un empleado insatisfecho puede conducirle a una conducta

agresiva, la cual puede manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresion directa.

Es pertinente mencionar la “Teoria Motivacional” de Herzberg (1959), llamada
también teoria bifactorial o de los dos factores higiénicos y motivacionales; la cual
estd enfocada al trabajo y a la motivacion de los trabajadores. Por lo tanto menciona

que las personas estan influenciadas por dos factores:

= La satisfaccion resultado de los factores de motivacion, que ayudan a aumentar la
satisfaccion del individuo pero que tienen poco efecto sobre la insatisfaccion.
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» Lainsatisfaccion resultado de los factores de higiene que en el caso de llegar a faltar
o0 ser inadecuados, causan insatisfaccion pero su presencia tiene poco efecto en la

satisfaccion a largo plazo.

Factores de Higiene: incluyen todos los escenarios de ambiente en el cual se

desenvuelve la persona, es decir el contexto donde desempeiia sus tareas el trabajador:

= Sueldo y beneficios

= Politica de empresa y organizacion
= Relacion laboral

= Ambiente fisico

= Supervision

= Status

= Seguridad laboral

Factores de motivacion: se hallan vinculados con aspectos mas profundos respecto
del puesto especifico que posee el individuo. La motivacion que brinda su atencion es
sustentable en el tiempo y a largo plazo, admitiendo una filiacion de la persona con la

institucién de magnitud significativa. Aqui se encuentran:

= Logros

= Reconocimiento

= Independencia laboral
» Responsabilidad

= Promocion

= Crecimiento

» Madurez

= Consolidacion
La propuesta de Herzberg (2015) para la motivacion se radicé en lo que él denomino

“enriquecimiento de tareas”. El trabajo rutinario y no desafiante no solo denigra a

quienes lo efectlian y genera actitudes pasivas o0 violentas que impactan gravemente
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en sus vidas y en la sociedad, sino que ademas causa menos calidad, mayor rotacion y

ausentismo laboral.

Los consejos de Herzberg para el enriquecimiento de tareas son:

= Suprimir algunos controles manteniendo la responsabilidad del manejo

= Aumentar la responsabilidad del trabajador respecto a su trabajo

= Delegar un area de trabajo cerrada en si misma

= Conceder mayor autoridad y mayor libertad

= Informar al trabajador sobre los resultados mensuales

= Reparto de tareas nuevas y mas dificiles

= Asignacion de tareas especiales, que permitan al trabajador mejorar

profesionalmente (Herzberg, 2015)

Desde ese punto de vista del autor Herzberg, se considera que es necesario establecer
jerarquias y agrupar actividades, con el fin de poder realizar y simplificar las funciones
del grupo, organizar equipos de trabajos productivos, es decir armonizar en todas las
decisiones y todos los actos, los requerimientos del futuro inmediato y a largo plazo,
organizar tareas, actividades y personas, motivar, comunicar, controlar y evaluar,
desarrollar al personal y asi mismo involucrar a los empleados y asignarles
responsabilidades, esto implica hacer que todos los empleados de la institucion
comprendan su papel y la importancia en la organizacién, y establecer objetivos que

los motiven, mientras se les asigna responsabilidades.

Es sumamente importante implementar un plan de capacitacion apropiado para que
cada empleado pueda evolucionar en su labor, potenciando el trabajo que actualmente
desarrolla el Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion, en tal situacion cada
empleado estara mas inclinado a mejorar sus habilidades para alcanzar sus objetivos
personales y, como consecuencia intercambiara su experiencia y conocimiento con
otros. La organizacion como herramienta gerencial sera la clavé del éxito en el clima
organizacional y desempefio laboral de Gerencia; ocasionando la integracion del
personal, como un recurso valioso en las actividades de la gerencia de la empresa al

que debe darse alta prioridad, en dos sentidos provisién y desarrollo, actuando de
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acuerdo a la planificacion establecida en funcion de un andlisis de debilidades y

fortalezas del personal que labora en la institucion.

4.5 Metodologia

La metodologia es el elemento clave que enlaza el sujeto con el objeto de la
investigacion. Sin ella es inadmisible llegar a la l6gica que transfiere al conocimiento
cientifico, a la vez es un conjunto de técnicas y procedimientos para ser aplicados de
forma sistemética y ordenada en la preparacion de un estudio. Durante la investigacion,
la metodologia forma parte del trabajo en si, constituyendo la etapa que divida a la
ejecucion del mismo. En la cual, el investigador decide cual es la secuencia de técnicas
que empleara para el desarrollo de las tareas de recusacion, orden y analisis de datos,
vinculadas a la investigacion.

En esta investigacion se desea conocer los resultados dentro del Distrito 18D06
Cevallos a Tisaleo-Educacion, por lo que a continuacion se detallard que métodos se

aplicara, disefio, tipo y nivel de investigacion para conocer la relacion de variables.

4.5.1 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion sera no experimental de corte transversal, puesto que se
realizara el estudio del clima y la satisfaccion laboral de la gestion del talento humano
en su estado natural en el Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion, ya que se va
a ver realidades en el tiempo establecido de lo que se observa que existe en un lapso
determinado de tiempo. Las variables ya existen y no pueden ser manipuladas ni
tampoco modificarlas (Stracuzzi, S P; Pestana, F M, 2015). Y al aplicarlo en la
presente investigacion se observara la variable independiente: El clima laboral y la
variable dependiente: Satisfaccion laboral del talento humano en un determinado

tiempo.

4.5.2 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion presenta un enfoque mixto porque los datos que se recolecta

y se analiza son de caracteristicas tanto cuantitativas como cualitativas. A la vez es de
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tipo correlacional, indicada en situaciones en las que nos interesa relacionar variables,
como en este caso la influencia del clima en la satisfaccion laboral del personal
administrativo y rectores de las unidades educativas del Distrito 18D06 Cevallos a
Tisaleo-Educacién, por lo que esta investigacion es de campo para estar al tanto de
la finalidad general del estudio y la manera de como se va a acopiar la informacién
necesaria para analizar las variables por lo que se ejecutara la recolecciéon de la

investigacion directamente de la realidad (Stracuzzi, S P; Pestana, F M, 2015).

En la presente investigacion sera donde las personas trabajan o realizan sus acciones
laborales diarias en la institucion Distrital 18D06 Cevallos a Pelileo-Educacién, que
son 30 funcionarios administrativos y 12 rectores de las unidades educativas de
Cevallos a Tisaleo-Educacion, dando un total de 42 personas para aplicar la encuesta-
cuestionario  de diagnostico elaborado por la Universidad Auténoma de Sinaloa-
México-validado por UNICIT; y el otro instrumento es una escala general para la
satisfaccion laboral (Overall Job Satisfaction Scale) que fue desarrollado por Warr,
Cook y Wall (1979), citado por (Herrera, A & Manrique, A, 2018).

4.5.3 Nivel de investigacion

El nivel de investigacion es descriptivo porque se requiere describir situaciones y
conseguir informacion de las variables como se relacionan entre ambas (Stracuzzi, S
P; Pestana, F M, 2015). Esta indagacion también conduce a una investigacion
transversal ya que se van a detallar las variables y establecer como el clima influye en
la satisfaccion laboral del talento humano en el Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-

Educacion.

4.5.4 Definicion de poblacién

“La poblacion es la unidad de particulas finitas o infinitas de elementos de un mismo”
universo (Stracuzzi, S P; Pestana, F M, 2015).

En la presente investigacion la poblacion va ser los 30 funcionarios administrativos

que trabajan en las unidades y proceso de gestién, mas 12 rectores de las unidades
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educativas que pertenecen al Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion, quedando

un total de 42 para trabajar.

455 Definicibn muestra

“La muestra representa una parte de la poblacion que se establece mediante una forma

que se denomina muestreo” (Stracuzzi, S P; Pestana, F M, 2015). En la investigacion

no se manejarad ningun tipo de muestreo, mas bien se trabajara con toda la poblacion

total de 42, ente ellos funcionarios y rectores.

45.6 Tipo de muestreo

En la presente investigacion se utilizo un muestreo no probabilistico, es decir no se

aplicd la férmula para conocer la muestra de la poblacion, més bien se trabaja con la

poblacion existente de 42 personas.

4.5.7 Técnicas de recoleccion de datos

La técnica para la investigacion de recoleccion de datos que se aplicara son las

encuestas que se encuentra en el Anexo 1y 2, y se aplicara a 42 personas del area

operativa y educativa del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion.

4.5.8 Instrumentos de recoleccion de datos

= Cuestionarios: que midan el clima organizacional y la satisfaccion laboral
conjuntamente con los factores que inciden en ellos. El test serda adecuado a la
realidad de la institucion distrital.

459 Meétodos

* Inductivo: Se utilizara al inici6 de la investigacién para la obtencion de una anélisis

del clima organizacional de la institucion.
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» Deductivo: sera empleado durante el desarrollo de la investigacion para la
identificacién de los factores y la evolucion.

= Estadistico: se utilizara en el andlisis de Iso resultados arrojados de la investigacion
realizada.

= Correlacional: porque en la investigacion se va a relacionar el clima

organizacional con la satisfaccion laboral.

4.5.10 La validez de un instrumento

La encuesta esta disefiadas con escalas, y tiene el instrumento de validacion por juicio

de expertos que se encuentra en el Anexo 4.

5. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

5.1 Resultados

Culminada la aplicacion de los cuestionarios se procedio a la tabulacion de los
resultados obtenidos, para ello se utilizo el programa de Microsoft Excel, donde se
realizaron los graficos estadisticos para una mayor comprension de los resultados

alcanzados, ademas con la interpretacion de los datos en cada aspecto valorado.

A. DATOS GENERALES

Pregunta 1. Marque con un X en el espacio que corresponde.

a) Género
Tabla 2. Género
GENERO FRECUENCIA PORCENTAJE
Masculino 8 19%
Femenino 34 81%
TOTAL 42 100%

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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GENERO

100%
50% ® Masculino
® Femenino
0%

19% 81%

Gréfico 2. Género

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: el Distrito 18D06 tiene el mayor numero de funcionarias

administrativas de género femenino en las unidades y procesos de gestion, a su vez
como autoridades en las Unidades Educativas.

b) Edad
Tabla 3. Edad
ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Entre 25 afios a 31 afios 18 43%
Entre 32 afios a 45 afios 20 48%
Mas de 45 afios 4 10%
TOTAL 42 100%

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

50%
40%

30%  Entre 25 afios a 31 afios
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20%

10%
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Grafico 3. Edad

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Interpretacion: el Distrito 18D06 tiene el mayor numero de personas que se
encuentran en el rango de edad comprendido entre los 32 a 45 afios, lo que nos permite
identificar que la mayor parte del personal administrativo son personas adultas
jévenes que se encuentran en las unidades y procesos de gestién, a su vez como
autoridades (rectores/as) de las Unidades Educativas.

c) Nivel de Educacion

Tabla 4. Nivel académico

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Posgrado 14 14%
Pregrado 22 71%

Tecnoldgico o Técnico 4 10%
Bachiller 2 5%
TOTAL 42 100%

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

80% 71%
60%  Posgrado
40% ® Pregrado
10% i Tecnologio o Técnico
20% / 5% ® Bachiller
0% o

Gréafico 4. Nivel académico

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: el Distrito 18D06 tiene el mayor niUmero de personas cuyo nivel de
educacion corresponde a pregrado (tercer nivel), es decir que poseen titulo
universitario, educacion requerida para ocupar el cargo de personal administrativo en

las unidades y procesos de gestidn, a su vez como autoridades (rectores/as) de las
Unidades Educativas.
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B. CUESTIONARIO DE DIAGNOSTICO/CLIMA ORGANIZACIONAL

Se ha calificado cada frase marcando con una X, de acuerdo a la siguiente escala

Tabla 5. Escala de valoracion

5 ACUERDO TOTAL

4 ACUERDO

3 INDECISO

2 DESACUERDO

1 DESACUERDO TOTAL

Investigado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. (Warr, Cook y Wall, 1979)

Pregunta 2. Objetivos y metas de trabajo

Tabla 6. Objetivos y metas de trabajo
Objetivos y metas de trabajo

Escala de calificacion Frecuencia Frecuencia porcentual
13-15 Acuerdo total 11 32,14
10-12 Acuerdo 26 61,90
7-9 Indeciso 4 4,76
4-6 Desacuerdo 0 0,00
1-3 Desacuerdo total 1 1,19
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 5. Objetivos y metas de trabajo
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Interpretacion: la mayor parte del personal administrativo califica positivamente a los
objetivos y metas de la institucion, por lo cual la calificacion se encuentra en la opcion
de acuerdo y de acuerdo total. Se recomienda fortalecer la identificacion que tiene cada

funcionario con el cargo que desempefia y con la institucion en si.

Pregunta 3. Estructura y organizacion

Tabla 7. Estructura y organizacién
Estructura y organizacion

Escala de calificacion Frecuencia Frecuencia porcentual
13-15 Acuerdo total 20 48,24
10-12 Acuerdo 19 47,00
7-9 Indeciso 2 3,57
4-6 Desacuerdo 1 1,19
1-3 Desacuerdo total 0 0,00
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Gréfico 6. Estructura y organizacion
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: EI personal administrativo en su mayoria califica positivamente la
estructura y organizacion, por lo cual su calificacion se encuentra en las opciones de
acuerdo y acuerdo total. Se recomienda que se sigan fomentando estos dos aspectos

fundamentales requeridos para el desarrollo humano en la institucion.
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Pregunta 4. Liderazgo

Tabla 8. Liderazgo

Liderazgo
Escala de calificacion Frecuencia Frecuencia porcentual
13-15 Acuerdo total 14 34,52
10-12 Acuerdo 22 51,19
7-9 Indeciso 5 13,10
4-6 Desacuerdo 0 0,00
1-3 Desacuerdo total 1 1,19
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

P

Vv

i,

i

| / 51,19%

¥ 5

| / 34,52%

|7

| / 13,10%

14 1 1.19%

A Ay
& & & < &
&0 0‘0 é’ \§’ &0
0 O Y O 0
\Y) ¥ N r.,?* Y
& « &
S 0 S
L d é,?*
Y

Gréfico 7. Liderazgo
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: La mayoria del personal investigado califica positivamente al
liderazgo existente en la institucion, por lo que se recomienda que se siga fomentando
y estimulando esta actitud por parte de los superiores, es decir es y mandos altos de

cada una de las areas investigadas y de la institucién en general.
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Pregunta 5. Relaciones interpersonales

Tabla 9 Relaciones interpersonales
Relaciones interpersonales

Escala de calificacion Frecuencia Frecuencia porcentual
13-15 Acuerdo total 11 26,19
10-12 Acuerdo 26 63,10
7-9 Indeciso 4 9,52
4-6 Desacuerdo 0 0,00
1-3 Desacuerdo total 1 1,19
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Gréfico 8. Relaciones interpersonales
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: El personal administrativo del distrito educativo, en su mayoria

califica positivamente a las relaciones interpersonales existentes en la institucion, por

lo cual la calificacion esta entre acuerdo y acuerdo total. Se recomienda fortalecer este

aspecto fundamental, mediante actividades que les permitan a los funcionarios

relacionarse mas entre si. Independientemente de la actividad que realicen como

clientes internos de la misma institucién
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Pregunta 6. Capacitacion y desarrollo

Tabla 10. Capacitacion y desarrollo
Capacitacion y desarrollo

Escala de calificacion Frecuencia Frecuencia porcentual
13-15 Acuerdo total 6 20,24
10-12 Acuerdo 26 46,43
7-9 Indeciso 7 22,62
4-6 Desacuerdo 2 7,14
1-3 Desacuerdo total 1 3,57
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Gréfico 9. Capacitacion y desarrollo
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: el personal administrativo en su mayoria califica positivamente a la a
capacitacion y desarrollo existentes en la institucion, por lo que la calificacion se
encuentra entre acuerdo y acuerdo total. Se recomienda que se fortalezcan estos dos
aspectos con capacitaciones y oportunidad de desarrollo, como estudios sobre clima

laboral y organizacional para potencializar la satisfaccion laboral.
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Pregunta 7. Sistemas de estimulos y recompensas

Tabla 11. Sistemas de estimulos y recompensas.
Sistemas de estimulos y recompensas

Escala de calificacion Frecuencia Frecuencia porcentual
13-15 Acuerdo total 8 14,29
10-12 Acuerdo 23 54,76
7-9 Indeciso 8 20,24
4-6 Desacuerdo 2 8,33
1-3 Desacuerdo total 1 2,38
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 10. Sistema de estimulos y recompensas
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: El personal administrativo en su mayoria califica positivamente a los
estimulos y recompensas existentes en la institucion, por lo que la calificacion se

encuentra de acuerdo.
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Pregunta 8. Mecanismos de apoyo

Tabla 12. Mecanismos de apoyo
Mecanismos de apoyo

Escala de calificacion Frecuencia Frecuencia porcentual
13-15 Acuerdo total 10 23,81
10-12 Acuerdo 29 55,95
7-9 Indeciso 2 16,67
4-6 Desacuerdo 1 3,57
1-3 Desacuerdo total 0 0,00
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Gréfico 11. Mecanismos de apoyo
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: El personal administrativo en su mayoria califica positivamente a los
mecanismos de apoyo existentes en la institucion, por lo cual la calificacion se
encuentra entre acuerdo y acuerdo total. Se recomienda seguir fortaleciendo estos

aspectos.
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Pregunta 9. Actitud hacia el cambio

Tabla 13. Actitud haca el cambio
Actitud hacia el cambio

Escala de calificacion Frecuencia Frecuencia porcentual
13-15 Acuerdo total 8 22,62
10-12 Acuerdo 29 66,67
7-9 Indeciso 4 9,52
4-6 Desacuerdo 0 0,00
1-3 Desacuerdo total 1 1,19
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 12. Actitud hacia el cambio
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: El personal administrativo en su mayoria califica positivamente a la
actitud hacia el cambio existente en la institucion, por la que la calificacion se
encuentra se encuentra de acuerdo
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Pregunta 10. Trabajo en equipo y colaboracion

Tabla 14. Trabajo en equipo y colaboracion
Trabajo en equipo y colaboracion

Escala de calificacion Frecuencia Frecuencia porcentual
13-15 Acuerdo total 9 21,43
10-12 Acuerdo 26 58,33
7-9 Indeciso 12 14,29
4-6 Desacuerdo 2 2,38
1-3 Desacuerdo total 3 3,57
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Gréfico 13. Trabajo en equipo y colaboracion
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: El personal administrativo en su mayoria se encuentra de acuerdo en

cuanto al trabajo en equipo y colaboracion existente en la institucion.
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Pregunta 11. Calidad en el servicio

Tabla 15. Calidad en el servicio
Calidad en el servicio

Escala de calificacion Frecuencia Frecuencia porcentual
13-15 Acuerdo total 10 19,05
10-12 Acuerdo 25 64,29
7-9 Indeciso 6 15,48
4-6 Desacuerdo 0 0,00
1-3 Desacuerdo total 1 1,19
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 14. Calidad en el servicio
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: El personal administrativo en su mayoria se encuentra de acuerdo en

cuanto a la calidad en el servicio que presta la institucion.
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Pregunta 12. Comunicacion

Tabla 16. Comunicacion

Comunicacion

Escala de calificacion Frecuencia Frecuencia porcentual
13-15 Acuerdo total 10 17,86
10-12 Acuerdo 18 63,10
7-9 Indeciso 10 10,08
4-6 Desacuerdo 2 2,38
1-3 Desacuerdo total 2 2,38
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Gréfico 15. Comunicacion
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: el personal administrativo en su mayoria se encuentra de acuerdo en

cuanto a la comunicacion existente en la institucion.
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Diagnostico general del clima organizacional

Tabla 17. Diagnostico general de clima organizacional
Comunicacion

Escala de calificacion Frecuencia Frecuencia porcentual
133-165 Acuerdo total 15 42,86
100-132 Acuerdo 24 51,19
67-99 Indeciso 2 4,76
34-66 Desacuerdo 1 1,19
1-33 Desacuerdo total 0 0,00
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Gréfico 16. Diagnostico general de clima organizacional
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: El personal administrativo en su mayoria se encuentra de acuerdo en

cuanto al clima organizacional de la institucion, segun la percepcion a nivel general de

todas las personas a quienes se les aplico el presente cuestionario de diagnostico.
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C. CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL (OVERALL JOB
SATISFACTION)

Para esta investigacion se ha elaborado una tabla de intervalos de calificacion que se
ajuste a las necesidades del estudio para hacerle mas comprensible al momento de

explicar su uso y realizar su aplicacion, a continuacion, se detalla.

Tabla 18. Intervalos de calificacion del cuestionario Overall Job Satisfaction

Valoracién de intervalos de escalas del cuestionario Overall Job Satisfaction

Satisfaccion General Satisfaccion Intrinseca Satisfaccion Extrinseca
Intervalos Escalas Intervalo Escalas Intervalo Escalas
1-15 Muy insatisfecho 1-7 Muy insatisfecho 1-8 Muy insatisfecho
16-30 Insatisfecho 8-14 Insatisfecho 9-16 Insatisfecho
31-45 Moderadamente 15-21 Moderadamente 17-24 Moderadamente
insatisfecho insatisfecho insatisfecho
46-60 No satisfecho no 22-28 No satisfecho no 25-32 No satisfecho no
insatisfecho insatisfecho insatisfecho
31-75 Moderadamente 29-35 Moderadamente 33-40 Moderadamente
satisfecho satisfecho satisfecho
76-90 Satisfecho 36-42 Satisfecho 41-48 Satisfecho
91-105 Muy satisfecho 43-49 Muy satisfecho 49-56 Muy satisfecho

Investigado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. (Warr, Cook y Wall, 1979)

La escala se sitla en la linea de quienes establecen una dicotomia de factores y esta
disefiada para abordar tanto los aspectos intrinsecos como los extrinsecos de las
condiciones laborales. Esta formada por dos sub-escalas.

= Sub-escalas de factores intrinsecos

Emprende el reconocimiento alcanzado por el trabajo, responsabilidad, promocion,

aspectos relativos al contenido de la tarea, entre otros.
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= Sub-escalas de factores extrinsecos

Investiga sobre la satisfaccion del colaborador con aspectos relativos a la organizacion
del trabajo como el horario, la remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo, entre

otros

Tabla 19. Factores de satisfaccion laboral

Factores Preguntas Numero de preguntas Respuestas
P2, P4, P6, P8, P10, Muy insatisfecho
Factores intrinsecos 7
P12, P14, Insatisfecho

Moderadamente Insatisfecho

Ni satisfecho Ni Insatisfecho

P1, P3, P5, P7, P9, Moderadamente satisfecho
Factores extrinsecos 8
P11, P13, P15. Satisfecho
Muy satisfecho

Investigado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. (Warr, Cook y Wall, 1979)

Valoracion: las altas puntuaciones indican un elevado nivel de satisfaccion. Por tanto
esta escala no aprueba establecer analisis objetivos sobre la bondad o no de las
condiciones de trabajo. Sin embargo, la escala es un buen instrumento para la
determinacion de las vivencias personales (satisfaccion) que los colaboradores tienen

de esas condiciones.

La valoracion puede hacerse a tres niveles: satisfaccion general, satisfaccion intrinseca
y satisfaccion extrinseca. Es interesante la obtencidn de estos tres indices para cada
unidad o proceso de gestion de una organizacion, por colectivos relativamente
homogéneos, se pueden detectarse de forma répida los posibles aspectos

problematicos.
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Desarrollo del cuestionario de Satisfaccion Laboral

Pregunta 1. Condiciones fisicas del trabajo

Tabla 20. Condiciones fisicas del trabajo

1. Condiciones fisicas del trabajo

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual
Muy satisfactorio 8 20,44
Satisfecho 18 45,24
Moderadamente satisfecho 11 25,00
Ni satisfecho ni insatisfecho 2 5,95
Moderadamente insatisfecho 0 0,00
Insatisfecho 0 0,00
Muy insatisfecho 3 3,57
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Gréfico 17. Condiciones fisicas del trabajo
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: El personal administrativo en su mayoria, se encuentra satisfecho en
cuanto a las condiciones fisicas del trabajo en el Distrito 18F06 Cevallos a Tisaleo-

Educacion.
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Pregunta 2. Libertad para elegir tu propio méetodo de trabajo

Tabla 21. Libertad para elegir tu propio método de trabajo

2. Libertad para elegir tu propio método de trabajo

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual
Muy satisfactorio 7 15,48
Satisfecho 18 47,62
Moderadamente satisfecho 10 26,19
Ni satisfecho ni insatisfecho 4 5,95
Moderadamente insatisfecho 2 3,57
Insatisfecho 1 1,19
Muy insatisfecho 0 0,00
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 18. Libertad para elegir tu propio método de trabajo
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: El personal administrativo en su mayoria se encuentra satisfecho en
cuanto tienen libertad para elegir su propio método de trabajo en el Distrito 18FD06

Cevallos a Tisaleo-Educacion.
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Pregunta 3. Tus compafieros de trabajo

Tabla 22. Tus compafieros de trabajo

3.Tus compafieros de trabajo

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual
Muy satisfactorio 8 20,24
Satisfecho 18 46,43
Moderadamente satisfecho 7 19,05
Ni satisfecho ni insatisfecho 4 8,33
Moderadamente insatisfecho 2 2,38
Insatisfecho 2 2,38
Muy insatisfecho 1 1,19
TOTAL 42 100
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Gréfico 19. Compafieros de trabajo
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: El personal administrativo en su mayoria se encuentra satisfecho en

cuanto a sus comparieros.
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Pregunta 4. Reconocimiento que tiene por el trabajo bien hecho

Tabla 7. Reconocimiento que tiene por el trabajo bien hecho

4. Reconocimiento que tiene por el trabajo bien hecho

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual
Muy satisfactorio 3 7,14
Satisfecho 19 47,62
Moderadamente satisfecho 8 21,43
Ni satisfecho ni insatisfecho 5 11,90
Moderadamente insatisfecho 2 2,38
Insatisfecho 4 8,33
Muy insatisfecho 1 1,19
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Gréfico 20. Reconocimiento por el trabajo

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: El personal administrativo en su mayoria se encuentra satisfecho con
el trabajo bien hecho.
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Pregunta 5. Tu superior inmediato

Tabla 24. Tu superior inmediato

5. Tu superior inmediato

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual
Muy satisfactorio 7 19,05
Satisfecho 20 50,00
Moderadamente satisfecho 6 20,24
Ni satisfecho ni insatisfecho 4 4,76
Moderadamente insatisfecho 3 3,57
Insatisfecho 1 1,19
Muy insatisfecho 1 1,19
TOTAL 42 100
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 21. Tu superior inmediato
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: El personal administrativo en su mayoria se encuentra satisfecho en

cuanto a su superior inmediato.
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Pregunta 6. Responsabilidad que se ha asignado

Tabla 25. Responsabilidad que se ha asignado

6. Responsabilidad que se ha asignado

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual
Muy satisfactorio 6 16,67
Satisfecho 20 48,81
Moderadamente satisfecho 11 26,19

Ni satisfecho ni insatisfecho 2 4,76
Moderadamente insatisfecho 1 1,19
Insatisfecho 2 2,38

Muy insatisfecho 0 0,00

TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 22. Responsabilidad asignada
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: El personal en su mayoria se encuentra satisfecho en cuanto a la
responsabilidad que se le ha asignado en el Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-

Educcion
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Pregunta 7. Tu salario

Tabla 26. Tu salario

7.Tu salario
Escala Frecuencia Frecuencia porcentual

Muy satisfactorio 6 15,48
Satisfecho 16 38,10
Moderadamente satisfecho 12 27,38
Ni satisfecho ni insatisfecho 3 7,14
Moderadamente insatisfecho 3 7,14
Insatisfecho 2 4,76
Muy insatisfecho 0 0,00

TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 23. Tu salario.
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: Realizada la investigacion sobre la satisfaccion laboral en cuanto a la
responsabilidad que se le ha asignado, se hallé que el personal administrativos en su
mayoria se encuentra satisfecho en cuanto al salario que percibe el Distrito 18F06

Cevallos a Tisaleo-Educacion.
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Pregunta 8. La posibilidad de utilizar tus capacidades

Tabla 27. La posibilidad de utilizar tus capacidades

8. La posibilidad de utilizar capacidades

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual
Muy satisfactorio 5 11,90
Satisfecho 17 44,05
Moderadamente satisfecho 12 32,14
Ni satisfecho ni insatisfecho 3 5,95
Moderadamente insatisfecho 2 2,38
Insatisfecho 2 2,38
Muy insatisfecho 1 1,19
TOTAL 42 100
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Gréfico 24. Posibilidad de utilizar tus capacidades

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: Realizada la investigacion sobre satisfaccion laboral demuestra que
el personal administrativo en su mayoria se encuentra satisfechos en cuanto a la
posibilidad de utilizar sus capacidades en el Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-

Educacion.
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Pregunta 9. Relaciones entre direccion y colaboradores de la institucion

Tabla 28. Relaciones entre direccion y colaboradores

9. Relaciones entre direccion y colaboradores de la institucién

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual
Muy satisfactorio 5 11,90
Satisfecho 19 39,29
Moderadamente satisfecho 9 26,19
Ni satisfecho ni insatisfecho 5 11,90
Moderadamente insatisfecho 2 5,95
Insatisfecho 2 4,76
Muy insatisfecho 0 0,00
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 25. Relaciones entre direccion y colaboradores
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: La mayor parte de colaboradores administrativos se encuentran

satisfechos en cuanto a las relaciones en Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion.
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Pregunta 10. Posibilidades de promocionar

Tabla 29. Posibilidades de promocionar

10.Posibilidades de promocionar

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual

Muy satisfactorio 2 5,95
Satisfecho 15 32,14
Moderadamente satisfecho 15 32,14
Ni satisfecho ni insatisfecho 4 15,48
Moderadamente insatisfecho 2 3,5
Insatisfecho 3 9,52
Muy insatisfecho 1 1,19

TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 26. Posibilidades de promocionar la gestion del talento humano
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: Realizada la investigacion sobre satisfaccion laboral, los
administrativos se encuentran satisfechos en su mayoria, en cuanto a la posibilidad de

promocionar acciones estratégicas para un mejor despefio laboral.
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Pregunta 11. Modo en que tu institucion distrital-educacion esté gestionada

Tabla 30. Modo en que tu institucién esté gestionada

11.Modo en su institucion esta gestionada

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual
Muy satisfactorio 5 11,90
Satisfecho 18 39,29
Moderadamente satisfecho 10 28,57
Ni satisfecho ni insatisfecho 5 11,90
Moderadamente insatisfecho 2 4,76
Insatisfecho 1 2,38
Muy insatisfecho 1 1,19
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)

Fuente. Encuestas
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Gréfico 27. Modo en que la institucion esta gestionada.
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: Realizada la investigacion sobre la satisfaccion laboral, y en cuanto a
las responsabilidades que se le ha asignado se encontrd que el personal administrativo
en su mayoria se encuentra satisfecho en cuanto al modo en que esta gestionaba la

institucion.
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Pregunta 12. La atencion que se presta a las sugerencias que usted hace

Tabla 31. La atencion y sugerencias

12. La atencion y sugerencias

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual
Muy satisfactorio 8 9,52
Satisfecho 19 42,86
Moderadamente satisfecho 6 32,14
Ni satisfecho ni insatisfecho 3 5,95
Moderadamente insatisfecho 3 5,95
Insatisfecho 2 2,38
Muy insatisfecho 1 1,19
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Gréfico 28. La atencién y sugerencias
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: Realizada la investigacion sobre la satisfaccion laboral, y en cuanto a
las responsabilidades que se le ha asignado se encontro que el personal administrativo
en su mayoria se encuentra satisfecho en cuanto a la atencién que se dan a las

sugerencias del personal de la institucion.
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Pregunta 13. Horario de trabajo

Tabla 32. Horario de trabajo

13. Horario de trabajo

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual
Muy satisfactorio 9 21,43
Satisfecho 20 48,81
Moderadamente satisfecho 6 16,67
Ni satisfecho ni insatisfecho 2 4,76
Moderadamente insatisfecho 1 3,57
Insatisfecho 3 3,57
Muy insatisfecho 1 1,19
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 29. Horario de trabajo
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: Realizada la investigacion sobre satisfaccion laboral se encontr6 que
el personal administrativo en su mayoria se encuentra satisfecho en cuanto al horario
de trabajo durante el cual realiza sus actividades laborales en el Distrito 18D06

Cevallos a Tisaleo-Educacion.
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Pregunta 14. Variedad de tareas que realizas

Tabla 33. Variedad de tareas.
14. Variedad de tareas

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual
Muy satisfactorio 8 20,24
Satisfecho 20 47,62
Moderadamente satisfecho 10 23,81
Ni satisfecho ni insatisfecho 3 5,95
Moderadamente insatisfecho 1 2,38
Insatisfecho 0 0,00
Muy insatisfecho 0 0,00
TOTAL 42 100

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 30. Variedad de tareas

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: Realizada la investigacion sobre la satisfaccion laboral se encontrd
que el personal administrativo en su mayoria se encuentra satisfecho an cuanto a la
variedad de tareas que desempefia en la institucion.
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Pregunta 15. Estabilidad en el empleo

Tabla 34. Estabilidad en el empleo

15. Estabilidad en el empleo

Escala Frecuencia Frecuencia porcentual
Muy satisfactorio 6 14,79
Satisfecho 16 35,71
Moderadamente satisfecho 10 23,81
Ni satisfecho ni insatisfecho 5 10,71
Moderadamente insatisfecho 1 3,57
Insatisfecho 3 10,71
Muy insatisfecho 1 1,19
TOTAL 42 100
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020).
Fuente. Encuestas.
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Gréfico 31. Estabilidad en el empleo
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: Realizada la investigacion sobre satisfaccion laboral se encontré que
el personal administrativo en su mayoria se encuentra satisfechos en cuanto a su

estabilidad laboral en el empleo en la institucion.
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Satisfaccion extrinseca

Tabla 35. Satisfaccion extrinseca

Escala de calificacion Frecuencia  Frecuencia Porcentual
49 -56 Muy satisfecho 9 22,62
41 - 48  Satisfecho 22 53,57

33-40 Moderadamente satisfecho 7 16,67
2532  Nisatisfecho no insatisfecho 4 7,14
17 -24  Moderadamente insatisfecho 0 0,00
9-16 Insatisfecho 0 0,00

0 0,00

TOTAL 42 100

1-8  Muy insatisfecho

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 32. Satisfaccion extrinseca
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: Ejecutada la investigacion sobre satisfaccion laboral se detecté que
en general el personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion

se encuentran satisfechos en cuanto a la satisfaccion extrinseca en la institucion.
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Satisfaccion Intrinseca

Tabla 36. Satisfaccién intrinseca

Escala de calificacion Frecuencia  Frecuencia Porcentual
43-49 Muy satisfecho 8 17,86
36 -42 Satisfecho 24 48,81

29 - 35 Moderadamente satisfecho 6 27, 38
22 - 28 Nisatisfecho no insatisfecho 4 5,95
15-21 Moderadamente insatisfecho 0 0,00
8-14 Insatisfecho 0 0,00
0 0,00

TOTAL 42 100

1-7  Muy insatisfecho

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Gréfico 33. Satisfaccion intrinseca

Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion: Efectuada la investigacion sobre la satisfaccion laboral se encontrd
que el personal administrativo en su mayoria se encuentra satisfechos en cuanto a la

satisfaccion intrinseca.
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Cuadro general de la satisfaccion laboral

Tabla 37. Satisfaccion laboral

Escala de calificacion Frecuencia  Frecuencia Porcentual
91-105  Muy satisfecho 7 21,43
76 -90 Satisfecho 25 52,38
61-75 Moderadamente satisfecho 6 21,43
46 - 60 Ni satisfecho no insatisfecho 4 4,76
31-45 Moderadamente insatisfecho 0 0,00
16 - 30 Insatisfecho 0 0,00
1-15 Muy insatisfecho 0 0,00
TOTAL 42 100
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas
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Grafico 34. Satisfaccion laboral.
Elaborado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuestas

Interpretacion. Efectuada la investigacion sobre satisfaccion laborar se hallé que la
mayor parte del personal administrativo en su mayoria se encuentran los colaboradores

satisfechos en la institucion.
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Analisis y discusion de resultados

Para la verificacion de si existe 0 no correlacion entre las variables presentadas, se
procede a la elaboracion del cuadro de doble entrada de los resultados obtenidos en
la investigacion y a la aplicacion de la férmula estadistica chi cuadrado con el
objetivo de que los datos y la comprobacion de la relacion entre la percepcion del
ambiente laboral y la actitud del personal hacia el trabajo tenga més solidez; a

continuacion, se detalla dicha correlacion.

Planteamiento de hipotesis

Hi. “El clima influye en la satisfaccion laboral del talento humano en el Distrito 18D06
Cevallos a Tisaleo-Educacion”

Ho. “El clima no influye en la satisfaccion laboral del talento humano en el Distrito
18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion”

Nivel de significacion

a = 0,05 6 5% de error permisible.

Criterio

Se acepta la hipotesis de investigacion Si el chi-cuadrado calculado (X?c) es mayor al
chi tedrico (X%t = -21,03) o si el chi- calculado cuadrado (X?c) es menor al chi tedrico

((X?t = 21,03), caso contrario se rechaza la hipétesis de investigacion y se aprueba la
hipotesis nula. Rechace la Hi: si <-36.415 0 >36.415 a dos colas
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Calculos

Tabla38. Frecuencias observadas en la investigacion

Satisfaccion Laboral

Clima Organizacional 1 2 3 4 5 6 7 Sub-total
Muy Insatisfecho Moderadamente Ni Satisfecho Moderadamente  Satisfecho Muy Satisfechos
Satisfecho Insatisfecho Ni insatisfecho Satisfecho
1. Desacuerdo Total 0
2. Desacuerdo 1 1
3. Indeciso 1 1 1 1 4
4. Acuerdo 3 12 21 8 44
5. Acuerdo Total 5 21 9 35
2 9 22 9 42

Elaborado por: Rosero, Carlos (2020)
Fuente. Encuesta

GL = F-1*C-1
GL = 5-1*7-1
GL=24

Chi-Cuadrado
Teodrico = 36,415

Para conseguir los valores de la frecuencia esperada se obtiene calculando los sub-totales de las filas por el sub-totales de las columnas dividido

para la suma total.
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Tabla 8. Frecuencias esperadas y calculo de chi cuadrado

CELDA FO FE (FO-FE)"2/FE

1 Desacuerdo 1 Muy insatisfecho 0,00 0,00 0,00

Total

2 Acuerdo 2 Muy insatisfecho 0,00 0,00 0,00

3 Indeciso 3 Muy insatisfecho 0,00 0,00 0,00

4 Acuerdo 4 Muy insatisfecho 0,00 0,00 0,00

5 Acuerdo 5 Muy insatisfecho 0,00 0,00 0,00

Total

1 Desacuerdo 2 Insatisfecho 0,00 0,00 0,00

Total

2 Acuerdo 3 Insatisfecho 0,00 0,00 0,00

3 Indeciso 4 Insatisfecho 0,00 0,00 0,00

4 Acuerdo 5 Insatisfecho 0,00 0,00 0,00

5 Acuerdo 6 Insatisfecho 0,00 0,00 0,00

Total

1 Desacuerdo total 3 Moderadamente 0,00 0,00 0,00
insatisfecho

2 Acuerdo 4 Moderadamente 0,00 0,00 0,00
insatisfecho

3 Indeciso 5 Moderadamente 0,00 0,00 0,00
insatisfecho

4 Acuerdo 6 Moderadamente 0,00 0,00 0,00
insatisfecho

5 Acuerdototal 7 Moderadamente 0,00 0,00 0,00
insatisfecho

1 Desacuerdo total 4 Ni satisfecho ni 0,00 0,00
insatisfecho

2 Acuerdo 5 Ni satisfecho ni 0,05 0,05
insatisfecho

3 Indeciso 6 Ni satisfecho ni 1,00 0,19 3,44
insatisfecho

4 Acuerdo 7 Ni satisfecho ni 3,00 2,10 0,39
insatisfecho

5 Acuerdototal 8 Ni satisfecho ni 1,67 1,67
insatisfecho

1 Desacuerdo total 5 Moderadamente 0,00 0,00
satisfecho

2 Acuerdo 6 Moderadamente 1,00 0,23 2,65
satisfecho

3 Indeciso 7 Moderadamente 1,00 0,90 0,01
satisfecho

4 Acuerdo 8 Moderadamente 12,00 9,95 0,42
satisfecho

5 Acuerdototal 9 Moderadamente 5,00 7,92 1,07
satisfecho
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1 Desacuerdo 6 Satisfecho 0,00
total

2 Acuerdo 6 Satisfecho 0,51
3 Indeciso 8 Satisfecho 1,00 2,05
4 Acuerdo 9 Satisfecho 21,00 22,52
5 Acuerdo 10 Satisfecho 21,00 17,92
total

1 Desacuerdo 7 Muy satisfecho 0,00
total

2 Acuerdo 7 Muy satisfecho 0,21
3 Indeciso 7 Muy satisfecho 1,00 0,86
4 Acuerdo 7 Muy satisfecho 8,00 9,43
5 Acuerdo 7 Muy satisfecho 9,00 7,50
total

0,00

0,51
0,54
0,10
0,53

0,00

0,21
0,02
0,22
0,30

12,13

Elaborado por: Rosero, C (2020)
Fuente. Frecuencias esperadas

Para obtener el valor del chi-cuadrado usamos la siguiente formula:

(Fo—Fe)?
Fe

X?c=Y
X?%c =36,415

Considerando los grados de libertad que son igual a:

GL = (Filas -1) (Columnas -1)

GL = (5-1) *(7-1)

GL =4*6

GL=24

Entonces se utiliza la distribucion X2 con 12 grados de libertad.

Valor de Chi-cuadrado teérico:

X%t =35,4150 X%t =-36,415
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Regiones de aceptacién y rechazo

El X2 calculado con 24 grados de libertad I nivel 0,05 y una cola es de 12,13

Regiones de aceptacion o rechazo de la hipdtesis

[y
N
[
w1

-36.415 36.415

Grafico 35. Regiones de aceptacion o rechazo de la hipdtesis
Fuente. Investigacion propia
Elaborado por. Rosero, Carlos (20220)

Como el valor es 12.13 que se halla en la zona de aceptacién o dentro de los valores -
36.415 y 36.415 esta comprobada la hipétesis que dice: “El clima influye en la
satisfaccion laboral del talento humano en el Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-
Educacion”.

Al cumplir la investigacion se manifiesta la influencia del clima sobre la satisfaccion
laboral del talento humano. El valor obtenido del célculo del chi cuadrado es de Xc? =
12,13, el cual se halla en el rango de aceptacion. Esto indica que la correlacion de la
percepcion que tiene el personal de las condiciones laborales, las relaciones que tienen con
sus comparfieros de trabajo, los valores colectivos, la estabilidad laboral que perciben en la
Institucion (clima organizacional), al igual que su actitud en el trabajo con relacion a los
factores extrinsecos (condiciones fisicas del trabajo, superior inmediato, salario, entre
otros.) e intrinsecos (libertad para elegir el método de trabajo, responsabilidad asignada,
atencion prestada a las sugerencias, ente otros.) de la satisfaccion laboral se encuentran en
el area de aceptacion.

Por lo tanto se comprueba la hipdtesis “El clima organizacional influye en la satisfaccion
laboral del de talento humano en el Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion”, la
mayoria del personal investigado presente niveles altos y medios en su percepcion del

clima influye en la satisfaccion laboral del personal, ya que los resultados arrojados
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durante la investigacion de estos factores, muestran ser adecuados para el trabajo, no aun
asi significa que no se deba realizar un analisis periddico tanto del clima como de la

satisfaccion a fin de mantener estos niveles.

6. CONCLUSIONES

= Se sistematiz6 un marco cientifico sobre teorias de Clima y Satisfaccion Laboral
del talento humano para soporte de la investigacion, este estudio ejecutado
(resultados), se concluye que los objetivos y metas de trabajo, estructura
organizacional, liderazgo, relaciones interpersonales, capacitacion y desarrollo,
sistemas de estimulos y recompensas, mecanismos de apoyo, actitud hacia el
cambio el trabajo en equipo y colaboracion, calidad en el servicio y la comunicacion
constituyen factores del clima organizacional que influyen en la satisfaccién laboral

del personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion.

= Se evaluo aspectos que prevalecen en la relacion entre el Clima y la Satisfaccion
Laboral del Talento Humano del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo, en cual se
desenvuelven los funcionarios de las unidades y procesos de gestion pertenecientes
al personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos-Tisaleo-Educacion, en su
mayoria se hallan de acuerdo a estos aspectos, en los cuales desarrollan sus
actividades laborales y la prestacion de atencion y servicios ciudadanos al usuario
como en sus compafieros colegas. La relacion existente entre el clima y la

satisfaccion laboral del personal administrativo del distrito, es evidente.

= El estudio del clima organizacional permite proponer un plan de formacion
permanente para mejorar el Clima y la Satisfaccion Laboral del Talento Humano
del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion con acciones de mejora para
incrementar o mantener el nivel de satisfaccion del personal y por ende un buen
servicio tanto al cliente externo como al cliente interno de la institucion,
convirtiendo un clima organizacional estable en una herramienta a largo plazo que

permita la mejora de los procesos internos.
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7. RECOMENDACIONES

= Es necesario que la institucion sistematice conserve y promueva aspectos sobre
teorias con la finalidad de optimizar el clima organizacional que se encuentran
en niveles positivos en el desempefio y satisfaccion laboral de los servidores, y
también mejorar o controlar los aspectos calificados negativamente por los
funcionarios investigados y Satisfaccion Laboral del talento humano para

soporte de la investigacion en el Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo — Educacion.

= Es preciso que se evalué aspectos que prevalecen en la relacion entre el Climay
la Satisfaccion Laboral del Talento Humano del Distrito 18D06 Cevallos a
Tisaleo, a que se continde con la investigacion del clima organizacional y
satisfaccion laboral en cada unidad y proceso de gestion, si es posible coordinar
con la Unidad de Gestién del Talento Humano para la realizacién de talleres o
programas de capacitacion, como refuerzo oportuno en los aspectos
mencionados que se consideren fundamentales para mejorar la situacion laboral
de los funcionarios, de esta manera se obtendran mejores resultados en cuanto a
desempefio 'y cumplimiento de objetivos tanto individuales como

organizacionales.

= Después de haber analizado si el clima incluye en la satisfaccion laboral, se
recomienda proponer un plan de formacion permanente para mejorar el Climay
la Satisfaccion Laboral de la Unidad de gestion de Talento Humano de la
institucién Distrital 18D06 Cevallos-Tisaleo-Educacién que debe ser la
encargada de monitorear tanto los aspectos que inciden en el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, los ejes fundamentales que contribuyen
a un desempefio eficaz y eficiente del personal que constituye la institucion.
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9. ANEXOS

ANEXO 1. Cuestionario de clima organizacional

CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Para la medicion e identificacion de los factores de Clima Organizacional se manejo
el Cuestionario de Diagnostico de Clima Organizacional elaborado por la Universidad
Auténoma de Sinaloa (2020), México. Validado en la UNICIT.

Propdsito, con el estudio del clima organizacional en una institucion, se identificara
un parametro a nivel general sobre la percepcion que los individuos tienen dentro de
la organizacion. Adicionalmente facilitar retroinformacion acerca de los procesos que
comprueban los comportamientos organizacionales, admitiendo introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura

organizacional o en uno o0 mas de los subsistemas que la componen.

Esta investigacion va dirigido a funcionarios de una institucion distrital, dentro de

las unidades y proceso de gestion del area administrativa.

Significacion: una puntuacion se considera alta o baja segun el nimero de items o
afirmaciones. La puntuacién minima posible es de 33 y la maxima es de 165 en el caso
del nivel general de clima. La puntacion minima posible es de 3y la maxima de 15 en
el caso de las sub-escalas.

Un puntaje alto indica una alta frecuencia, relacionado con un buen clima
organizacional y un puntaje bajo indica una baja frecuencia, relacionado con

problemas dentro de la organizacion.

Extension: la prueba consta de 33 items. El tiempo de duracion para desarrollar la

prueba es de 35 minutos.

Escalas: para determinar si el nivel general de clima organizacional puntla entre alto,

medio o bajo se realizara de la siguiente forma: entre el puntaje minimo y el maximo
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posible (3 y 15) se establecen 5 intervalos. Cada aspecto tiene un puntaje maximo de
15/5, por lo tanto el valor del intervalo es 3 obtenido asi:

= Desacuerdo total: de 1 a 3 puntos

= Desacuerdo: de 4 a 6 puntos

= Indeciso: de 7 a 9 puntos

= Acuerdo: de 10 a 12 puntos

= Acuerdo total: de 13 a 15 puntos

Caracteristicas de los Items: los items estan conformados por una afirmacion o juicio
que esta relacionado con el clima organizacional y una escala valorativa que le permite

al sujeto exteriorizar su reaccion eligiendo uno de los cinco puntos de la escala.

Determinacién de las puntuaciones dadas a las categorias de items: las respuestas
que los sujetos pueden entregar ante cada afirmacion son las siguientes: acuerdo total,
acuerdo, indeciso, desacuerdo, desacuerdo total. Los puntajes para los items implican

una alta o baja frecuencia, de acuerdo a como se percibe el clima organizacional.

Calificacion de la prueba: en el caso de cada uno de los items la calificacion seria de
la siguiente manera:

Desacuerdo total: 1

Desacuerdo: 2

Indeciso: 3

Acuerdo: 4

Acuerdo total: 5

Sub-escalas: valoran caracteristicas especificas del clima organizacional como son:
1. Objetivos y metas de trabajo

2. Estructura y organizacion

3. Liderazgo

4. Relaciones interpersonales

5. Capacitacion y desarrollo

6. Sistemas de estimulos y recompensas

7. Mecanismos de apoyo
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8. Actitud hacia el cambio
9. Trabajo en equipo y colaboracion
10. Calidad en el servicio

11. Comunicacion

Para esta investigacion se realizé intervalos de calificacion de para las 11 sub-escalas
que estudia la escala de clima organizacional (objetivos y metas de trabajo, estructura
y organizacion, liderazgo, relaciones interpersonales, capacitacion y desarrollo, entre
otros). En base a las necesidades del estudio del clima organizacional, es necesario
conocer el nivel en el que se encuentra el personal investigado en cada sub-escala del

cuestionario.

Para ello se realizo el siguiente calculo: cada sub-escala consta de 3 preguntas, por lo
tanto el puntaje minimo seria 3 y el maximo 15 por subes-cala. Siguiendo los mismos
pasos para establecer el nivel general de se establecen 5 intervalos de igual tamafio,
tiene un puntaje total de 165 /5, por lo tanto el valor del intervalo es 33 obtenido asi:
= Desacuerdo total: de 133 a 165 puntos

= Desacuerdo: de 100 a 132 puntos

= Indeciso: de 67 a 99 puntos

= Acuerdo: de 34 a 66 puntos

= Acuerdo total: de 1 a 33 puntos

A DATOS

Pregunta 1. Marque con una X en el espacio correspondiente

a. Geénero
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 20 a 25 afios
Entre 26 a 32 afios
Entre 33 afios a 45 afios

Mas de 45 afios
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C. ¢Cual es el grado académico mas alto que tiene el colaborador en el Distrito 18D06 Cevallos-

Tisaleo?

Posgrado
Pregrado
Tecnoldgico y Técnico
Bachiller
Posgrado

B. INSTRUCCIONES

Califique cada frase marcando con una X, de acuerdo a la siguiente escala.

CLIMA ORGANIZACIONAL
OBJETIVOS Y METAS DE TARBAJO 1234|565
1) En miequipo cada persona sabe exactamente que se espera de ella en
materia de trabajo, es decir sus funciones, tareas, objetivos,
procedimientos, entre otros.
2) Mi jefe(a) toma en cuenta mis opiniones para establecer los objetivos y
metas de trabajo, es decir lo hacemos juntos.
3) Considero que he cumplido siempre con mis objetivos de trabajo, y en
ocasiones hasta los he mejorado.

ESTRUCTURA Y ORGANIZACION 112|345

4) Conozco perfectamente bien como esta organizada la empresa, quienes
son los directivos, quién depende de quién, qué areas existen, entre otros.

5) Sé perfectamente a que se dedica la empresa, quienes son los usuarios,
a donde va y qué pretende lograr a mediano y largo plazo.

6) Siempre estoy bien enterado de los reglamentos, normas y politicas de
la empresa.

LIDERAZGO 1234|565

7) A mi jefe(a) lo que mas le interesa son los resultados, es decir que las
cosas se hagan.

8) A mi jefe(a) le preocupa y hace muchas cosas por mantener un buen
ambiente de trabajo.

9) Mi jefe(a) siempre busca estimular mi trabajo, y se preocupa por mi
desarrollo personal y profesional.

RELACIONES INTERPERSONALES 11234 5

10)Pienso que hay buena colaboracion entre las diferentes areas de la
organizacion.

11) Existen buenas relaciones de trabajo entre mi jefe(a) y yo.

12)He observado que los diferentes directivos de la organizacion se llevan
bien y colaboran entre si.

CAPACITACION Y DESARROLLO 11234 5

13) Estoy satisfecho con la capacitacion que me ha brindado la
organizacion, para el buen desempefio en mi trabajo.

14) Mi jefe(a) se preocupa mucho por mi capacitacion y busca
oportunidades para implementarla.

15) Se toman en cuenta mis opiniones acerca de la capacitacion que se da
en la organizacion.

SISTEMAS DEE ESTIMULOS Y RECOMPENSAS 112|345

16) Estoy satisfecho con la manera como la institucién estimula a su
personal y reconoce los esfuerzos adicionales.

17) Mi jefe(a) reconoce los esfuerzos adicionales que hago en mi trabajo.

18) Me parecen efectivos los reconocimientos que la institucion otorga a su
personal por experiencia, compromiso, puntualidad, entre otros.
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MECANISMOS DE APOYO

19)Cuento con la informacién que necesito (oportunamente) para la
realizacion eficiente y correcta de mi trabajo.

20)Cuento con el equipo Yy recursos necesarios para efectuar mi trabajo
adecuadamente.

21)Pienso que esta es una institucion que apoya el desarrollo y progreso de
su personal en general.

ACTITUD HACIA EL CAMBIO

22) Pienso que los cambios son positivos y me gusta colaborar para que se
lleven a cabo sin problemas.

23) Los cambios que ha tenido la organizacién han producido resultados
positivos.

24) Creo que la mayoria del personal de la organizacién esta dispuesto a
colaborar en los cambios que se requieren.

TRABAJO EN EQUIPO Y COLABORACION

25)El personal de mi area tiene metas comunes y realiza un trabajo de
verdadero equipo para lograrlas.

26) Existe coordinacion de esfuerzos y colaboracion entre todas las personas
gue integramos las areas en la organizacion.

27)La organizacion impulsa y ayuda suficientemente la formacién de
equipos de trabajo.

CALIDAD EN EL SERVICIO

28) Las personas con quienes me relaciono en mi trabajo saben lo que es la
calidad y como lograrla, ademas de que contribuyen para hacerlo.

29) La institucion ha difundido de forma permanente y suficientemente bien
entre el personal la idea de calidad y como lograrla ademas de mantener
informados a todos de como vamos en este aspecto.

30) El personal de la institucién esta convencido de la importancia de servir
al cliente (interno y externo) y hace todo lo posible por lograrlo.

COMUNICACION

31) Existe una comunicacién suficientemente buena y respetuosa entre los
miembros integrantes de equipo de trabajo.

32) Existe comunicacion suficientemente buena entre las areas.

33) La empresa mantiene a su personal enterado en forma directa y
oportuna de todo aquello que le puede afectar.

Fuente. (Universidad Auténoma de Sinaloa, 2020)
R.V.C.H.
2019-10.17
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ANEXO 2. Cuestionario de satisfaccion laboral (Overall Job Satisfaction)

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL (OVERALL JOB
SATISFACTION SCALE)

Nombre del instrumento: Escala General de Satisfaccion Laboral (Overall Job
Satisfaction Scale)

Autores: fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979.

Extension: la prueba consta de quince items.

Caracteristicas: es una escala que operacionaliza el constructo de satisfaccion laboral,
reflejando la experiencia de los miembros de un empleo remunerado. Recoge la
respuesta afectiva al contenido del propio trabajo.

Esta escala fue creada a partir de detectarse la necesidad de escalas corta y robustas
que pudieran ser fécilmente completadas por todo tipo de trabajador con
independencia de su formacion. A partir de la literatura, existente de un estudio piloto
y de dos investigaciones de los trabajadores de la industria manufacturera del Reino

Unido, se conformo la escala con los quince items finales.

Aplicacion: esta escala puede ser administrada por un entrevistador pero una de sus
ventajas es la posibilidad de ser auto cumplido y de ser aplicadas colectivamente. Su
brevedad, el tener las alternativas de respuestas especificadas, la posibilidad de una
sencilla asignacion de pesos numéricos a cada alternativa de respuesta y su vocabulario
sencillo hacen de ella una escala de aplicacion no restringida a nadie en concreto
(siempre que tengan un nivel elemental de comprension lectora y vocabulario) y para

la que no es preciso administradores de la prueba especialmente cualificados.

Por lo que es recomendable garantizar el anonimato, especialmente en contextos
laborales ya que su presencia puede ser un factor que genere perturbaciones en las

respuestas (wedermarch, 2019).

Las instrucciones que el encuestador debe dar a quienes cumplan la escala han de
inscribirse en un tono de neutralidad que no favorezca los sesgos en las respuestas. A

modo de orientacion se propone la siguiente formulacion.
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“Atendiendo a como usted se siente respecto a distintos aspectos en el &mbito de su
trabajo, se presentan varias opciones [...] Entre las cuales usted se posicionara,

marcando con una X aquella casilla que mejor represente su parecer”.

Cumplimiento: quienes cumpliesen la escala han de indicar, para cada uno de los
quince items su grado de satisfaccion o insatisfaccion, posesionandose en una escala
de siete puntos:

= Muy insatisfecho

= [nsatisfecho

= Moderadamente Insatisfecho

= Ni satisfecho Ni Insatisfecho

» Moderadamente satisfecho

= Satisfecho

= Muy satisfecho.

Correccion de la prueba.

Escalas: la prueba permite la obtencion de tres puntuaciones, correspondientes ha:
= Satisfaccion general.

= Satisfaccion extrinseca.

= Satisfaccion intrinseca

Es esta una escala aditiva, en la cual la puntuacion total se alcanza de la suma de los
posicionamientos de encuestado en cada uno de los quince items, asignando un valor
de 1 a Muy Insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy
Satisfecho. La puntuacion total de la escala oscila entre 15 y 105, de manera que una

mayor puntuacion refleja una mayor satisfaccion general.

Siempre que sea posible es recomendable el uso separado de las sub-escalas de
satisfaccion intrinseca y extrinseca. Su correccion es idéntica a la de la escala general
si bien, debido a su menor longitud, sus valores oscilan entre 7 y 49 (satisfaccion

intrinseca) y 8 y 56 (satisfaccion extrinseca).

92



Para esta investigacion se ha elaborado una tabla de intervalos de calificacion que se
ajuste a las necesidades de la investigacion para hacerla mas comprensible al momento
de explicar su uso y realizar su aplicacion, esto se ha realizado con la colaboracion del
Doctor Nelson Narvéez investigador del Instituto Superior de Investigacion y

Posgrado.

Intervalos de calificacion del Cuestionario Overall Job Satisfaction

Intervalos de calificacion del cuestionario Overall Job Satisfaction

Valoracion de intervalos de escalas del cuestionario Overall Job Satisfaction

Satisfaccion General Satisfaccion Intrinseca Satisfaccion Extrinseca
Intervalos Escalas Intervalo Escalas Intervalo Escalas
1-15 Muy insatisfecho 1-7 Muy insatisfecho 1-8 Muy insatisfecho
16-30 Insatisfecho 8-14 Insatisfecho 9-16 Insatisfecho
31-45 Moderadamente 15-21 Moderadamente 17-24 Moderadamente
insatisfecho insatisfecho insatisfecho
46-60 No satisfecho no 22-28 No satisfecho no 25-32 No satisfecho no
insatisfecho insatisfecho insatisfecho
31-75 Moderadamente 29-35 Moderadamente 33-40 Moderadamente
satisfecho satisfecho satisfecho
76-90 Satisfecho 36-42 Satisfecho 41-48 Satisfecho
91-105 Muy satisfecho 43-49 Muy satisfecho 49-56 Muy satisfecho

Investigado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. (Warr, Cook y Wall, 1979)

La escala se sitla en la linea de quienes establecen una dicotomia de factores y esta
disefiada para abordar tanto los aspectos intrinsecos como los extrinsecos de las

condiciones laborales. Esta formada por dos sub-escalas.

= Sub-escalas de factores intrinsecos: emprende el reconocimiento alcanzado por el
trabajo, responsabilidad, promocidn, aspectos relativos al contenido de la tarea, entre

otros.
= Sub-escalas de factores extrinsecos: investiga sobre la satisfaccion del

colaborador con aspectos relativos a la organizacion del trabajo como el horario, la

remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo, entre otros
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Factores de satisfaccion laboral

Factores Preguntas Numero de preguntas Respuestas
Factores intrinsecos P2, P4, P6, P8, P10, 7 Muy_insatisfecho
P12, P14. Insatisfecho
Moderadamente Insatisfecho
Ni satisfecho Ni Insatisfecho
Factores extrinsecos P1, P3, P5, P7, P9, 8 Mo_deradamente satisfecho
P11, P13, P15. Satisfecho

Muy satisfecho

Investigado por. Rosero, Carlos (2020)
Fuente. (Warr, Cook y Wall, 1979)

Valoracion: las altas puntuaciones indican un elevado nivel de satisfaccion. Por tanto
esta escala no aprueba establecer analisis objetivos sobre la bondad o no de las
condiciones de trabajo. Sin embargo la escala es un buen instrumento para la
determinacién de las vivencias personales (satisfaccion) que los colaboradores tienen
de esas condiciones.

La valoracion puede hacerse a tres niveles: satisfaccion general, satisfaccion intrinseca
y satisfaccion extrinseca. Es interesante la obtencidn de estos tres indices para cada
unidad o proceso de gestion de una organizacion, por colectivos relativamente
homogéneos, se pueden detectarse de forma rapida los posibles aspectos

problematicos.

Escala general de satisfaccion laboral

Atendiendo a como Ud. Se siente respecto a distintos aspectos de su trabajo, se presentan
varias opciones (de muy insatisfecho a muy satisfecho) entre las que Ud. Seleccione y
marque con una X.

Medicion de escala de satisfaccion laboral

Muy Insatisfecho | Moderadamente Ni Moderadamente | Satisfecho Muy
Insatisfecho Insatisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
Ni
insatisfecho

1.Condiciones
fisicas del trabajo
2. Libertad para
elegir tu propio
método de trabajo.
3.Tus comparieros
de trabajo
4.Reconocimiento
que tienes por el
trabajo bien hecho
5.Tu superior
inmediato
6.Responsabilidad
que se ha asignado
7.Tu salario
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8. La posibilidad
de utilizar tus
capacidades.

9.Relacines entre
direccion y
trabajadores en la
instituciéon

10.Reconocimiento
que tienes por el
trabajo bien hecho

11.Modo en el que
tu empresa esta
gestionada

12. La atencion
que se presta a las
sugerencias que tu
haces.

13.Horario de
trabajo

14. Variedad de
tareas que realizas

15.Estabilidad en
el empleo

R.V.C.H.
2019-10.17
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ANEXO 3. Propuesta de solucién

PLAN DE MOTIVACION PARA MEJORAR EL CLIMA Y LA
SATISFACCION LABORAL DEL TALENTO HUMANO DEL
DISTRITO 18D06 CEVALLOS A TISALEO-EDUCACION

fisi aprendo...

Carlos Homero Rosero Villalva



l. Introduccidn

Un plan de accidn de motivacion es una herramienta esencial para el mejoramiento de
las organizaciones, en ocasiones las instituciones del sector pubico-educativo también

hacen uso de que son funcionales para el fortalecimiento del desempefio de las mismas.

El plan de motivacidn laboral es una herramienta que se desprende de la variedad de
los programas que pueden ser aplicados y manejados dentro de las instituciones pero
que se encarga Unica y exclusivamente a intensificar los fundamentos intrinsecos de

los colaboradores para el mejoramiento del desempefio de sus funciones en sus cargos.

En el Distrito 18D06 Cevallos A Tisaleo-Educacion requiere de un plan de motivacion
laboral que apele al mejoramiento de las labores de cada uno de los colaboradores para
lograr a generar resultados que beneficien a cada uno de los usuarios del servicio que

prestan en sus unidades y procesos de gestion.

A continuacion, se presenta cada uno de los fundamentos principales, asi como la
aplicacion de un plan de motivacion laboral enfocado en los funcionarios
Administradores y del Centro Educativo para fortalecer el sentimiento que tienen los

colaboradores en cada uno de los dias que asisten a su jornada laboral.

I1. Objetivos del Plan

a. Objetivo general

Fortalecer el sentimiento intrinseco de los colaboradores para el mejoramiento del
clima y satisfaccion laboral de las acciones que se toman, asi como de los resultados
de la misma labor.

b. Objetivos especificos

= Atender las necesidades que son requeridas actualmente desde el punto de vista de

los colaboradores del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo- Educacion.
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= Mejorar las condiciones de labores que tiene los colaboradores del Distrito.

= Mejorar la calidad del servicio, atendiendo y fortaleciendo cada una de las unidades

y procesos de gestion que se requieren trabajar

I11. Antecedentes del Plan

Del estudio que se formalizé en el Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion, se logré
especificar una serie de necesidades de caracter motivacional que tienen los
colaboradores del distrito-educacion; a partir de este estudio se determinaron unidades
y procesos de gestion necesarias de fortalecimiento dentro de la gestion del talento

humano de la institucion.

Las causas iniciales por las que se efectud dicho estudio fueron varias, dentro del
mismo se hallé varios problemas en el distrito donde se evidenci6 el bajo desempefio
asociado entre otros aspectos con el tema motivacional, ya que en el estudio realizado

se detectd en la aplicacion de la encuestas que la mayoria su respuesta es satisfactoria.

El Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-Educacion se caracteriza por ser una institucion
enfocada en el trabajo educativo, sin embargo falta de parte de Iso colaboradores la
toma de decisiones y el conocimiento de normativas, reglas asociadas al buen vivir
humanitario, y a su vez por ser una institucion con recursos limitados para cubrir el
pago de salarios; por esta razon la necesidad de un Plan de Capacitacion sobre
Motivacidn que refleje los requerimientos intrinsecos que los colaboradores requiere

ser una herramienta muy Util y necesaria.

IV. Lineamientos generales del Plan de Capacitacion de Motivacion

Para la realizacion del plan de capacitacion se deben exponer cierta sintesis de
ejecucion, clave para el éxito para el desarrollo del mismo. A continuidad se enlistan
consideraciones generales que deben tomarse en cuenta a la hora de poner en accion

cada una de las actividades del plan de motivacion a llevarse:
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= Manejar un reforzamiento continio. De parte del consultor o asesor de una
organizacion de capacitacion, y de cada uno de los integrantes del equipo que se
involucren debe haber una actitud de constante seguimiento y monitoreo que
refuerce y alimente la idea de mejoramiento en equipo en cada una de las
actividades co acciones estratégicas. Los resultados se haran evidentes en funcion

de lo convencido que se encuentren todos y cada uno de los incluidos.

= Felicitar y hacer notar avances es obligatorio. Otro error normal de toda empresa
0 institucion es asumir que las obligaciones de cada colaborador no deben ser
motivo para felicitar o entonar una frase amiga; esta situacion es considerada como
un error porque el fortalecimiento de las buenas acciones debe ser mas enfatizada
que el de aquellas acciones que merecen ser mejoradas. Para fines especificos de
este plan de capacitacion de motivacion, se debe de generar una actitud de
observacion continua a los cambios positivos que se vayan generando, y reforzar
estos cambios a través de las palabras maégicas, gracias, excelente, buen dia,
mediante la felicitacion y enviar un mensaje de amistad a las personas que lo

presenten.

= Dar apertura a nuevos conocimientos y practicas. Es clave para el éxito de este
plan de capacitacion de motivacion, apelar a nuevos conocimientos innovadores
que seran facultados a todos los integrantes del equipo de trabajo del Distrito
18D016 Cevallos a Tisaleo-Educacién, asi mismo algunas practicas efectivas de
crecimiento personal de los colaboradores. La apertura de cada participante o

involucrado es importante para los fines del plan de capacitacion de motivacion.

V. Descripcion del Plan por Areas de Ejecucion

a. Area 1: Implementacion de Estrategia del Desarrollo de Carrera vy

Fortalecimiento de la Identidad Institucional

El desarrollo del plan de capacitacion es un factor elemental para el fortalecimiento de

la identidad de cada uno de los colaboradores, por naturaleza humana todo colaborador
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desea tener la certeza que su futuro dentro de una institucién puede asegurarse y

redituarse en éxito personal por medio del éxito profesional.

Para la implementacién de una estrategia del Desarrollo del Plan se recomienda seguir

la siguiente matriz:

N°  Actividad Objetivo Indicador
1 Orgénica y de las Determinar funcional de cada uno  Funciones por abarcar y
funciones de los de los cargos para observar areas puestos por fortalecer
puestos directivos de crecimiento Posibles perfiles de personas
en el grupo de colaboradores
que puedan ascender
2 Juego de Roles Determinar la habilidad que los Evaluaciones del desempefio
temporaneos perfiles de colaboradores puedan de cambio de roles de
tener dentro del Distrito Educativo  colaboradores
3 Disefio de Politicade  Estandarizacion de indicadores y Disefio de la Politica de
Desarrollo de metas para determinar el alcance Desarrollo de Programas,
Programas de necesario para lograr ascensos o proyectos en el POA.
Capacitacién dentro crecimiento en la institucion
del Plan Operativo distrital.

por unidades o
procesos de gestion a
nieve distrital.
4 Taller sobre identidad ~ Retroalimentar los principios
institucional béasicos de la institucion distrital.

Resultados positivos en el
conocimiento de las lineas
estratégicas de la institucion

b. Area 2: estrategia para el fortalecimiento de la comunicacion asertiva en el

Distrito

La comunicacion es necesaria de fortalecer en toda institucion para el efecto se

requieren realizar diversas accion fundamentales y con ello mejorar estas condiciones.

N° Actividad Objetivo

Indicador

1 Taller sobre canales de Mejorar la calidad de
comunicacion a directivos comunicacién entre los
niveles directivos
2 Taller sobre Comunicacion Fortalecer la calidad de
Asertiva para el equipo de comunicacién existente
trabajo entre colaboradores y

directivos

Mejoramiento de la
informacién que se genera en
el rea directiva
Mejoramiento de condiciones

de comunicacion entre niveles
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c. Area 3. estrategia para enriquecimiento y empoderamiento de puestos

El enriquecimiento y el empoderamiento de los puestos es una parte fundamental para

potencializar el

desempefio de la

institucién.

Par fortalecer esta cualidad

organizacional necesaria se requiere realizar las siguientes actividades:

N° Actividad Objetivo Indicador
1 Analisis de Puestos Determinar la naturaleza del puesto para  Redisefio y actualizacion de
poder optar por acciones de funciones de los cargos
enriquecimiento de los mismos
2 Propuesta de actividades Describir las acciones que pueden ser Evidencia de mejoramiento del
opcionales de tomadas para hacer mas funcionales y funcionamiento de los cargos
enriquecimiento del productivos los cargos
puesto

3 Anédlisis de Oportunidad
de empoderamiento en
los cargos

4 Disefio de Estrategia de
Empoderamiento

Determinar que cargos pueden ser
fortalecidos con fundamento en el perfil
del ocupante y las expectativas del cargo
Disefiar una politica de empoderamiento
donde se fortalezcan los conocimientos
de los directivos para la gestion de sus
colaboradores

Propuesta de acciones de

empoderamiento

Estrategia de Empoderamiento

d. Area 4: estrategia de mejoramiento de las condiciones de trabajo

Para fortalecer las condiciones de trabajo se requiere ejecutar varias acciones que

hagan mas funcional las areas de trabajo de la institucion. Para el efecto se debe seguir

la siguiente matriz:

N° Actividad

Objetivo

Indicador

1 Ordenamiento de areas

de trabajo

2 Sefializacion y
determinacion de areas
importantes dentro de
la institucion distrital

3 Establecimiento de
politica de limpieza y
orden a nivel general de

la institucion distrital.

Determinar lo que es necesario e
innecesario en las areas de trabajo de
la institucion

Educar e informar a los
colaboradores acerca de las areas
establecidas y sefializadas dentro de
la institucion

Hacer conciencia de la limpieza y el
orden de cada una de las areas de

trabajo de la institucion

Limpieza y ordenamiento
de las instalaciones y de su
mobiliario

Fortalecimiento de la
instruccion de areas

Areas de trabajo limpias y
ordenadas que se

supervisen constantemente
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e. Area5: cursos de formacion continua para el equipo de trabajo

Como parte final del mejoramiento motivacional se plantea efectuar un fortalecimiento
de las areas de conocimiento para el desarrollo del pensamiento y de la informacion

claves para los colaboradores de la institucion. En este tema, se priorizan los siguientes

temas:
N°  Tema Objetivo
1 Mejoramiento del Clima Fortalecer la forma de dirigir de los lideres de cada
Organizacional para directivos del area
Distrito18D06 Cevallos a Tisaleo-
Educacion
2 Convivencia para todo el equipo Fortalecer la interrelacion entre el equipo de
trabajo y directivos
3 Organizacion Efectiva para directivos ~ Mejorar la efectividad que se maneja en cuanto a
comunicacién y a organizacion se refiere
4 Procedimientos del Distrito para Fortalecer la comunicacion entre directivos y
colaboradores colaboradores
5 Convivencia para todo el equipo Fortalecer la interrelacion entre el equipo de
trabajo y directivos
6 Trabajo en equipo Mejorar la forma de comunicacion entre
colaboradores en su forma de trabajo
7 Superacion Personal y Laboral Fortalecer la instruccion personal e individual que

poseen los integrantes del equipo de trabajo

V1. Cronograma y presupuesto

La ejecucién de cada una de las areas se establece a continuacion:

Fecha
3 al 7 de Septiembre de 2020

N° Actividad

1  Revisién de la estructura orgénica y de las funciones de los
puestos directivos

2 Juego de roles temporaneos

10 al 21de Septiembre de 2020

3 Disefio de politica de desarrollo de Carrera 24 al 28 de Septiembre de
2020
4  Taller sobre identidad institucional 4 de Octubre de 2020
5 Taller sobre canales de comunicacion a directivos 6 de Octubre de 2020
6 Taller sobre comunicacién asertiva para el equipo de trabajo 10 al 14 de Octubre de 2020
7 Andlisis de puestos 15 de Octubre de 2020
8 Propuesta de actividades opcionales de enriquecimiento del 17 de Octubre de 2020
puesto
9  Analisis de oportunidad de empoderamiento en los cargos 21 de Octubre de 2020
10 Disefio de estrategia de Empoderamiento 28 de Octubre de 2020

7 al 18 de Noviembre de 2020
21 al 25 Noviembre de 2020

11 Ordenamiento de areas de trabajo

12 Sefalizacion y determinacion de areas importantes dentro de
la institucion

13  Establecimiento de politica de limpieza y orden a nivel
general de la institucion

14 Mejoramiento del clima Organizacional para directivos

15 Convivencia para todo el equipo

16 Organizacidn efectiva para directivos

17  Procedimientos del centro para colaboradores

18 Convivencia para todo el equipo

19 Trabajo en equipo

20 Superacion personal y laboral

16 de Enero de 2021

30 de Enero de 2021
14 de Mayo de 2021
28 de Mayo de 2021
11 de Junio de 2021
25 de Junio de 2021
9 de Julio de 2021
23 de Julio de 2021
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VII. Conclusiones

= EIl programa motivacional contempla el trabajo de areas especificas y claras para el
buen manejo de los sentimientos de cada uno de los colaboradores.

= Con el trabajo que se realice con la existencia de cada uno de los estatutos que se
establecieron el en plan de capacitacion se busca mejorar el desempefio
institucional.

IX. Recomendaciones

= Se pretende de una constante evaluacién y compromiso de seguimiento al
desempefio de cada uno de las actividades propuestas.

= La ejecucion del plan de capacitacion de motivacion requerird de gestiones
econdémicas que mejor le convengan a la institucion distrital conjuntamente con la

unidad de gestion de talento humano.
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ANEXO 4. Validacién de expertos

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO

CUESTIONARIO DE VALIDACION DE LA ENCUESTA POR
ESPECIALISTAS

Estimado/a

Se ha seleccionado a su persona por su perfil profesional, a fin de validar la
ENCUESTA, utilizado para el clima organizacional con un CUESTIONARIO de
diagnostico elaborado por la Universidad Auténoma de Sinaloa-México (2020), que
fue validado por UNICIT; y el otro instrumento con una escala general para la
satisfaccion laboral (Overall Job Satisfaction Scale) que fue desarrollado por Warr,
Cook y Wall (1979), y desarrollado por el Ingeniero Carlos Homero Rosero Villalva,
Maestrante en Administracion de Empresas. Cohorte 2017, de la Universidad Técnica
de Ambato.

La poblacion con la que se trabaja es con el Distrito 18D016 Cevallos a Tisaleo —
Educacion, perteneciente a la Coordinacion Zonal 3 de la provincia de Tungurahua, su
objetivo es analizar si el clima influye en la satisfaccion laboral del talento humano, a
través de los funcionarios administrativos de las unidades y procesos de gestion, como
a su vez de rectores de las unidades educativas pertenecientes a este distrito en

mencion.

Plantilla criterio de especialistas

Obijetivo: Validar la encuesta-cuestionario por juicio de especialistas en el area de
estudio.

Instrucciones: Solicito responder a las interrogantes sobre aspectos teoricos y
metodoldgicos que presenta en la encuesta-cuestionario. Adicionalmente cualquier

comentario que considera importante, si lo cree necesario aporte.
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QVE
PR
Yauy 3°

2

PR UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
e FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO
HUMANO

Valoracion del disefio. Técnico encuesta — cuestionario de
diagndstico.
Proposito. Plan de motivacion para mejorar el clima y la satisfaccién
laboral del talento humano del Distrito 18d06 Cevallos a Tisaleo-
Educacion

Puntuacion

2

3

4

5

Formato de la encuesta

Aplicabilidad de la encuesta

Beneficio de la encuesta

Habilidad de entender la encuesta

Analogia entre actividades y necesidades

Comentario.

Area de formacion profesional del /a validador/a

Nombre:

Empresa:

Cargo que ocupa:

Tiempo dentro del cargo:

Ultimo grado académico
alcanzado:

Firma y sello de la institucion

Realizado por. Rosero, Carlos (2019)
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAGISTER EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Valoracién del disefto. Técnico encussta-cuestionarioe diagndstico. X wefaacien
Propésito. Plan de Motvacion para mejorar ¢l Clima y Satisfaccion
Laboral d=1 Talento Humano del Distrito 18D06 Cevalos a Tisaleo- 12|21 415 |6
Educacion.
Formato de la encuesta L
Aplicabilidad de Ia encucsia P
Beneficio de la encussta L
Habilidad de ent=nder Iz encuesta L
Analogia enfre actvidades ¥ necesidades L

Nota. Asigne valocss dol 1 21 §; 1 siendo =l valor minime (csando se concce poco = tama); » € . % 3= conocs 2 profsadidad
Comentario.

Area de formacion prefesional del/a validador/a:
/ » 4 / 2 n P-4

Nembre: A LA é ; (_ o (;(,fxf( A 4‘_1;/7 Vikuw s

FEmpresa: | («;L«#f de At {‘Pi,,

LocenSe

Cargo que ocupa:

. ; C l.-(."l-x':' /“\

y o /
)M ({I/ ‘A r’/( . G

Tiempo dentro del carge: e

Ultimo grado Académico akama&o'
’T-

, .- —-‘) PReE®o s Uaicermvtan)
P

SECRFTARIA GEYERA
FROCHRADURIS

Fira vy gello de la institucion.

/

Realizado por. Rosero, Carlos (2019)
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GLOSARIO TECNICO

Glosario técnico investigado de los autores Chiang, Martin, & Nufiez (2010)

A

Actitud: en general es tomado como una disposicién para la accién basado en
opciones afectivas y cognitivas. Predisposicion de la persona a responder de una
manera determinada frente a un estimulo tras evaluarlo positiva o0 negativamente.
Habitualmente se entiende por actitud la tendencia determinante o el modo de proceder
habitual ante sucesivas situaciones.

Autorrealizacion: referente a la necesidad de realizarse a si mismo mediante la plena

utilizacion de las capacidades, las destrezas y el potencial propio.

C

Calidad: grado en que un conjunto de caracteristicas inherentes cumple con los
requisitos.

Clima Organizacional: ambiente generado por las emociones de los miembros de un
grupo u organizacion.

Compromiso organizacional: se refiere a que el empleado se identifica con la
empresa, metas, objetivos y que estd metido en ello como cualquier otro que labora
ahi, es decir, se refiere a identificarse con el servicio personal de la organizacion y el
compromiso con el trabajo a identificarse con labor especifica.

Comportamiento organizacional: es el estudio del comportamiento que tienen las
personas dentro de una empresa u organizacion.

Correlacion: cuando la variable A sufre una modificacién y la variable B también se
modifica en alguna proporcién, podemos decir que existe una correlacion entre ambas.
Si el incremento de una viene acompafnado de un incremento de la otra, tenemos
correlacion positiva; si cuando una aumenta la otra disminuye, la correlacion es
negativa.

Cultura organizacional: hace referencia a aquel conjunto de principios, normas,
acciones y creencias, conscientes o0 inconscientes, que son compartidas, construidas y
aprendidas por los integrantes de una organizacion a partir de su interaccion social y
gue vienen a regular, a uniformizar la actuacion colectiva de esa organizacion,

logrando arraigo y permanencia
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E

Eficacia: consiste en lograr los objetivos, satisfaciendo los requisitos del producto.
Eficiencia: utilizacion racional de los recursos productivos, adecuandolos con la
tecnologia existente.

Empatia: es la comprension de los sentimientos, experiencias y conductas vistas desde
el marco de referencia de los demas. Establecer empatia requiere saber escuchar, saber
y admitir que los otros tienen maneras diferentes de pensar a la nuestra, que su
comportamiento es diferente al nuestro y que pueden hacer las cosas de modo diferente

a como las hacemos nosotros.

I

Identidad: el sentimiento de que uno pertenece a la compafiiay es un miembro valioso
de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu. En general, la
sensacién de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
Interaccion: proceso natural de comunicacion cara a cara entre dos 0 mas miembros
de un equipo con el fin de lograr una tarea y de conservar e incrementar las buenas
relaciones y el trabajo en equipo.

Inteligencia Emocional: el manejo adecuado de nuestras emociones para el mejor

logro de nuestros objetivos en lo personal, familiar, laboral o social.

M

Motivacién: es el impulso necesario para mover a las personas a la realizacién o logro
de un objetivo. Es el determinante principal del rendimiento individual.

Motivacion laboral: influencia sobre los trabajadores para crear en ellos el deseo de

alcanzar un determinado objetivo

O

Organizacion: son creaciones humanas, son entendidas en la que los individuos
interactlan y principalmente trabajan con una estructura para satisfacer las necesidades
y expectativas de sus clientes, para lograr ventajas competitivas y para hacerlo de una

manera eficaz, eficiente.
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