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RESUMEN

Se analiz¢ la relacion entre el clima organizacional, considerado como, el conjunto
de actitudes y valores compartidos por los miembros de una organizacion, y, la
satisfaccion laboral que son las percepciones que tienen los empleados con respecto
a su trabajo. El analisis se centro en identifica dicha relacion en la Empresa Publica
de Movilidad de la Mancomunidad de Cotopaxi (EPMC). La metodologia utilizada
tiene un enfoque cuantitativo y una metodologia descriptiva correlacional, modalidad
de campo y de tipo transversal. Para el diagndstico se utilizaron dos instrumentos:
para medir el clima organizacional (CO) se utilizo el cuestionario planteado por
Araujo et al. (2011), y para medir la satisfaccion laboral (SL) el propuesto por
Sotomayor, F. (2013). Se aplicé a los 73 colaboradores de la institucion. Como
resultado, se obtuvo qué el clima organizacional tiene un indice positivo con una
media de 4 sobre 5, lo cual quiere decir que, la mayoria de los funcionarios estan de
acuerdo con el estilo de gerencia, los reconocimientos, su autonomia, el entusiasmo
y apoyo, las recompensas y la innovacion que existe dentro de la institucion. El
indice de satisfaccion también tiene una media de 4 sobre 5, lo que indica que los
colaboradores estan satisfechos con la relacion con sus superiores, las condiciones
fisicas, la participacion en la toma de decisiones, el reconocimiento y con su trabajo
en general. Los datos se analizaron por medio del SPSS para obtener el coeficiente
de Spearman, arrojando un resultado de 0.603, lo cual significa que existe una
relacion moderada entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral dentro de la
EPMC.
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ABSTRACT

The research project analyzes the relationship between the organizational climate
and job satisfaction, which are the perceptions that employees have regarding their
work, It focused on the analysis of the relationship between the organizational
climate and job satisfaction in the Public Mobility Company of the Commonwealth
of Cotopaxi (EPMC). The methodology used has a quantitative approach and a
descriptive correlational methodology, field modality, and cross-sectional type. Two
instruments were used for the diagnosis: to measure the organizational climate (OC),
the questionnaire proposed by Araujo et al. (2011), and to measure job satisfaction
(SL) the one proposed by Sotomayor, F. (2013). It was applied to the 73
collaborators of the institution. As a result, it was obtained that the organizational
climate has a positive index with an average of 4 out of 5, which means that most of
the officials agree with the management style, recognition, autonomy, enthusiasm
and support, rewards, and innovation that exists within the institution. The
satisfaction index averaged 4 out of 5, which indicates that employees are satisfied
with their relationship with their superiors, physical conditions, participation in
decision-making, recognition, and with their work in general. The data was analyzed
through the SPSS to obtain the Spearman coefficient, yielding a result of 0.603,
which means that there is a moderate relationship between the organizational climate
and job satisfaction within the EPMC.

Keywords: Personnel management, Organizational climate, Job satisfaction,
Rotation.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El clima organizacional es un conjunto de dimensiones que se viven dentro
de cualquier organizacion y con el tiempo ha ganado relevancia en las
organizaciones actuales en donde la satisfaccion de los trabajadores se prioriza.
Para Iglesias y Sanchez (2015) El clima organizacional ejerce una influencia
significativa en las actitudes motivacionales y en los patrones de comportamiento que
los individuos que conforman una organizacion exhiben. Este fendmeno arraiga sus
raices en el campo de la sociologia, una disciplina que analiza las estructuras y
dinamicas sociales. En este contexto, el concepto de organizacion dentro de la teoria de
las relaciones humanas resalta la centralidad del individuo en su rol laboral, subrayando
su participacion integrada en un sistema social. Este campo de estudio se enfoca en
examinar como los empleados se comportan dentro de una organizacion y como este
comportamiento afecta su rendimiento, tal como lo sefialan Robbins y Judge (2013).

Dentro de las organizaciones de Ecuador, el clima organizacional ha venido
tomando importancia, sin embargo adn no llega a lo esperado, debido a diversas
circunstancias propias del pais, sin embargo, segun investigaciones realizadas a lo largo
del tiempo en organizaciones pequefias, medianas y grandes, se han podido conocer su
evolucion a tal punto de que hoy en dia en estas instituciones se prioriza el correcto
clima organizacional ya que muchos autores como Pazmay y Lima (2019) la
relacionan con diferentes aspectos propios de la organizacion, entre ellos la satisfaccion
de su personal.

La satisfaccion laboral es un factor muy importante para el éxito de las

empresas ecuatorianas, debido a que, tiene un impacto significativo en la



productividad, el compromiso y la retencion de los empleados. Se puede evidenciar
que cuando los trabajadores estan comodos y felices en su lugar de trabajo, son mucho
mas productivos y leales a la organizacion, no sienten la obligacion de ir a su lugar de
trabajo, sino mas bien estan apasionados en hacerlo, de lo contrario existira una
insatisfaccion laboral, trabajadores desmotivados y poco productivos, es por esto que la
satisfaccion laboral puede mejorar la productividad, fomentar el compromiso, aumentar
la retencion de empleados, mejorar la imagen de la empresa y reducir los costos, segun
lo menciona Noboa (2019). Por lo tanto, es importante que las empresas de Ecuador se
centren en crear un ambiente laboral positivo y satisfactorio para sus empleados,
ademas el retener el personal es fundamental para todas las organizaciones en todo el
mundo y en especial en Ecuador.

Después de tener un acercamiento a Empresa Publica de Movilidad de la
Mancomunidad de Cotopaxi (EPMC) por medio de una conversacion con la
encargada de Talento Humano y a traves de observacion directa, las problematicas
gue mas resaltan con respecto al clima organizacional que se viven son: la forma de
relacionarse entre los colaboradores en ocasiones termina en discusiones, la
comunicacion al interno de la institucion se ha dificultado ya que los colaboradores
estan distribuidos en 3 agencias y esto a la vez ha generado que se perciba a la
EPMC como 3 instituciones diferentes y afecta a la integracion de los colaboradores
y esto finalmente genera que el personal se sienta desmotivado impactando
directamente en su productividad.

Entendidos los conceptos y sus beneficios, se puede analizar sus contrapartes,
teniendo en cuenta que un clima organizacional negativo, puede tener un impacto

significativo en el desempefio de una empresa y la satisfaccion de los trabajadores.



Cuando los empleados no estan satisfechos con su trabajo, puede llevar a una
disminucién en la productividad y una mayor rotacion de personal. La falta de
comunicacion, la ausencia de politicas claras, la falta de reconocimiento y el trato
injusto pueden llevar a la insatisfaccion laboral. Ademas, la falta de oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional también puede ser un factor importante en la
disminucion de la satisfaccion laboral.

Cuando los empleados estan descontentos en el lugar de trabajo, pueden
experimentar una disminucion en su compromiso y motivacion para trabajar duro.
Esto puede llevar a una disminucion en la calidad del trabajo, mayores errores y una
disminucidn en la eficiencia. Ademas, los empleados insatisfechos pueden ser menos
propensos a colaborar con sus colegas, lo que puede afectar a las relaciones
interpersonales.

En la EPMC debido a que nunca ha existido una medicién de clima
organizacional y satisfaccion laboral en sus trabajadores, no se tiene informacion
precisa de lo que sucede al interior de las areas y la organizacion en general, y como
estan percibiendo los colaboradores su ambiente de trabajo. Por lo cual, no tienen un
conocimiento concreto sobre su situacion actual, ni cuales son los factores que
afectan a su satisfaccion laboral.

Es asi que esta investigacion tiene como finalidad realizar un diagnéstico del
clima organizacional y la satisfaccidn laboral para posterior a esto, determinar la
relacion estadisticamente la relacion entre las dos variables de estudio

especificamente en la EPMC.



PREGUNTA DE INVESTIGACION:
¢Existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral dentro
de la Empresa Publica de Movilidad de la Mancomunidad de Cotopaxi (EPMC)?
OBJETIVOS:
Objetivo General
Analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccidn laboral de
la Empresa Pablica de Movilidad de la Mancomunidad de Cotopaxi (EPMC).
Objetivos Especificos
e Fundamentar tedricamente el clima organizacional y la satisfaccion laboral.

e Diagnosticar el indice de clima organizacional y satisfaccion laboral de la

EPMC.

e Determinar la relacion de las variables de estudio en la EPMC a través de

herramientas estadisticas.



Tabla 1. Objetivos de la investigacion y actividades

Objetivos Actividades Cronograma Productos
especificos
Fundamentar Lectura de articulos, libros, 3 abril —28 de Marco tedrico
tedricamente el clima  revistas cientificas o cualquier abril 2023
organizacional y la material que proporcione la
satisfaccion laboral. informacion necesaria para la

fundamentacion tedrica de las

variables.
Diagnosticar el indice  Identificar los instrumentos y 21 abril-18 de Datos para identificar los
de clima aplicacion. junio 2023 indices de las variables
organizacional y Validar los instrumentos con la dentro de la institucion
satisfaccion laboral de  prueba piloto y sacar la
la EPMC. confiabilidad a través de Alpha

de Cronbach.

Analizar segun los resultados
obtenidos de las herramientas
aplicadas, cudles son los indices
existentes del clima
organizacional y la satisfaccion
laboral dentro de laEPMC

Determinar la Analizados los resultados, 19 de junio-9 de Identificacion de la
relacion de las determinar larelacién que existe  julio relacion o dependencia de
variables de estudio entre las dos variables a través una variable sobre la otra.

en laEPMC através de herramientas estadisticas
de herramientas
estadisticas.

3. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO

Dentro de los beneficiarios directos de este proyecto de investigacion se
encuentran los directivos de la EPMC, ya que el objetivo planteado es determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion de los
trabajadores, la cual una vez comprobada puede ayudar a conocer sobre como la
satisfaccion de los colaboradores de la institucion puede depender del clima
organizacional que hay dentro de la institucion.

Por otro lado, los beneficiarios indirectos de esta investigacion seran los
estudiantes de las diferentes facultades de la Universidad Técnica de Cotopaxi y
otras instituciones de educacion superior, especialmente los estudiantes de la

carrera de Gestién de Talento Humano. Esto se debe a que el problema identificado



y abordado en la investigacion puede ser similar en otras organizaciones. Ademas,

la solucion a esta problematica puede servir como punto de partida para abordar

problemas parecidos que puedan surgir en otras organizaciones o empresas.

4. FUNDAMENTACION CIENTIFICO TECNICA
4.1. Antecedentes
e Zambrano et al. (2022) “Satisfaccion laboral y su relacion con el clima

organizacional del personal docente” Los resultados del estudio demostraron
que los factores que mas influyen en el clima organizacional estan vinculados
a la satisfaccion laboral, especialmente con variables que tienen que ver con
metas y objetivos, ademas de mecanismos de apoyo. Estos hallazgos
confirman estadisticamente una relacion positiva entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, tanto en el analisis general como en
aspectos que involucran elementos internos y externos. Esto respalda las
apreciaciones previas de los autores Arias Gallegos y Arias Caceres (2014),
quienes sefialan que la satisfaccion laboral esta vinculada tanto a cuestiones
internas como externas de la persona, como la flexibilidad, el reconocimiento

y las relaciones interpersonales.

e Pedraza (2017) “El clima organizacional y su relacién con la
satisfaccion laboral desde la percepcion del capital humano” Los
resultados indican que ciertos factores del clima organizacional se
asocian positivamente con la satisfaccion laboral. Estos factores, como
la identidad, el apoyo y el ambiente afectuoso, contribuyen
positivamente al bienestar del personal. Estos hallazgos confirman lo

que se ha establecido en estudios anteriores, donde se ha demostrado



que ciertos componentes del clima organizacional estan relacionados de
manera significativa y positiva con la satisfaccion laboral. Estos

resultados pueden ser relevantes para los administradores de recursos
humanos, ya que pueden implementar practicas que mejoren el

ambiente de trabajo y, de esta manera, promover un impacto positivo en

la satisfaccion de los colaboradores.

Arias (2014) “Relacion Entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en una Pequefia Empresa del Sector Privado” Los resultados revelan
que existen relaciones moderadas y no significativas entre las variables,
excepto entre las dimensiones de flexibilidad y reconocimiento, donde las
relaciones son mas fuertes y significativas con la satisfaccion laboral.
Ademas, se encontraron diferencias significativas en cuanto al género, nivel
de educacion y area de trabajo del personal evaluado. Por tanto, se concluye
que el clima organizacional se relaciona de forma moderada con la
satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral suele definirse como un estado
emocional positivo y agradable derivado de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del individuo, mientras que el clima organizacional se

refiere a la manera en la que los trabajadores perciben su entorno de trabajo.

Salgado et al. (1996). “Clima organizacional y satisfaccion laboral en una
PYME”. Los resultados de este estudio sugieren que la satisfaccion laboral y
el clima organizacional son dos variables distintas, pero que solo se
relacionan en un aspecto especifico: la percepcidn de las relaciones
interpersonales. Es importante destacar que podria existir una aparente

paradoja donde una empresa tenga un clima organizacional positivo, pero



muchos de sus empleados expresan cierto grado de insatisfaccion en el
trabajo. Asimismo, estos resultados indican que, en los estudios de
diagnostico del clima organizacional, es recomendable investigar y analizar
por separado tanto el clima como la satisfaccién, ya que pueden tener efectos
diferentes en la productividad laboral, como el rendimiento, el absentismo, la
rotacién de personal, los accidentes, entre otros. Ademas, se observa que
ambas variables son independientes entre si, aunque el factor de relaciones
interpersonales en la medicion del clima muestra una correlacion positiva con

todas las dimensiones de satisfaccion.

4.2. Clima Organizacional

Para Hincapié et al. (2019) El clima organizacional se origina a partir del
entorno que surge debido a las distintas practicas y comportamientos adoptados por
los empleados dentro de una empresa. Este ambiente se refleja en las actitudes que
los trabajadores adoptan cuando se relacionan entre si en el entorno laboral. En otras
palabras, el clima organizacional emerge como una amalgama de las acciones
cotidianas de los empleados, creando un contexto emocional y social que se
manifiesta a través de las actitudes y la dinamica interpersonal en la organizacion.
Ademas, segln (Garcia & Zapata, 2008) el clima laboral se puede entender como “el
conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un
ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las
personas que componen la organizacion empresarial y que influyen sobre su
conducta” (p. 8). El clima organizacional se forma a partir del ambiente que surge
debido a las practicas y comportamientos adoptados por los empleados dentro de una

empresa, y este ambiente se refleja en las actitudes que los trabajadores adoptan
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cuando interactdan entre si en el entorno laboral. En resumen, el clima
organizacional surge como una combinacion de las acciones diarias de los
empleados, dando forma a un contexto emocional y social que influye en las
actitudes y la dinamica interpersonal en la organizacion. Ademas, segln otra
perspectiva, el clima laboral se refiere a un conjunto de cualidades y atributos
permanentes del entorno laboral, que son percibidos y experimentados por los
miembros de la organizacion, ejerciendo influencia sobre sus comportamientos y
actitudes.

4.2.1. Caracteristicas del clima organizacional

Existe un conjunto de caracteristicas las cuales pueden ayudar a definir de
mejor manera el concepto del clima organizacional y la manera en las que esta puede
afectar en el correcto funcionamiento de la organizacion segun lo menciono6 Ortega,
C. (s.f), entre estas estan:

o Multidimensional: El clima organizacional puede abarcar varias dimensiones
para poder identificar o medir como; liderazgo, relaciones, reconocimientos,
entre otras.

o Cualidad Durable: El clima de una organizacidn es una variable que se
construye a medida pasan el tiempo, convirtiéndose en una cualidad
perdurable que es propio de la entidad.

o Medible: Debido a que es multidimensional, se pueden utilizar las diferentes
dimensiones que esta abarca para poder medir de manera precisa el clima
organizacional de una institucion.

o Refleja el grado de motivacion: El clima organizacional puede variar y traer

consigo efectos positivos y negativos segun sea su aplicacion en la
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institucion, es por esto que se relaciona con el grado de motivacién que
tienen los trabajadores.

» Identidad de la organizacion: El clima organizacional es lo distintivo y la
identidad propia de la institucion, ofreciendo una imagen directa sobre cémo

son las relaciones o el ambiente que se vive dentro de la misma.

4.2.2. Ventajas del clima organizacional

Es por esto que existen algunas ventajas del clima organizacional segun la
misma autora, ya que el mantener un correcto clima organizacional dentro de una
institucion trae consigo ciertas ventajas que permiten la consecucion de objetivos
previamente planeados.

La ventaja principal puede estar enfocada en un ambiente laboral cémodo, ya
que las buenas relaciones, confianza, comunicacion efectiva o seguridad puede
influenciar directamente en el cumplimiento de los objetivos. Otras ventajas pueden
estar descritas como el incremento de interés, menor rotacion o ausencias laborales e
incluso la mejora dentro de la productividad laboral debido a que los trabajadores
pueden sentirse mejor en su lugar de trabajo.

Sin embargo, para que los efectos del clima organizacional puedan
establecerse como positivos o negativos, hay algunos factores que influyen
directamente en este en el sentido de que pueden afectar al comportamiento de los
trabajadores, destacando asi: al sistema de restricciones: puede ser comparado como
el modelo psicolédgico de Skinner, B. (1937), el cual es el condicionamiento
operante, en donde la persona aprende algo por medio de un sistema de recompensas

y castigos. Se relaciona debido a que el clima organizacional puede convertirse en un

12



13

sistema de restricciones en donde se prevé informacion a los trabajadores sobre los
comportamientos que serdn premiados, castigados o ignorados.

También se puede considerar a la evaluacion de uno mismo y de los otros y a
los estimulos, que al igual que el sistema de restricciones, estos otros dos factores
podrian influenciar el comportamiento de los trabajadores de la entidad, debido a que
estos pueden tener como resultados a la motivacion de los colaboradores, incluyendo

al nivel de activacion y relacionarse con el desempefio individual y grupal.

4.2.3. Tipos de clima organizacional
Dentro de las organizaciones, existen diferentes tipos de clima organizacional
que se pueden experimentar, en donde Brunet (2004), divide a estos en 2 tipos
(autoritario y participativo) compuestos por 4 variables (explotador, paternalista,
consultivo y participacion en grupo). Los tipos y sistemas que definié son:
e Ambiente de tendencia autoritaria: Sistema | - Explotacidn autoritaria:
En esta cultura organizacional, la direccion muestra una escasa
confianza en sus empleados. La mayoria de las decisiones y objetivos
se originan en la cuspide de la organizacion y se transmiten de manera
jerarquica descendente. Los empleados se ven obligados a trabajar en
un ambiente cargado de temor, sanciones y amenazas, con la
ocasional presencia de recompensas. La satisfaccion de las
necesidades de los empleados se limita a los niveles psicolégicos y de
seguridad. Este tipo de clima crea un entorno estable pero
impredecible, donde la comunicacidn entre la direccion y los

empleados se limita a directrices e instrucciones especificas.
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Clima de tipo autoritario: Sistema Il - Autoritarismo paternalista: Este
tipo de ambiente se caracteriza por una direccion condescendiente que
muestra una confianza limitada hacia sus empleados, similar a la
relacion entre un amo y un siervo. La mayoria de las decisiones se
toman en la cuspide de la organizacion, aunque algunas también se
toman en niveles inferiores. Las recompensas y, ocasionalmente, los
castigos son los principales métodos utilizados para motivar a los
trabajadores. Bajo este clima, la direccion manipula las necesidades
sociales de los empleados, quienes perciben trabajar en un entorno

estable y estructurado.

Clima de tipo participativo: Sistema Il - Consultivo: En un clima
participativo, la direccion demuestra confianza en sus empleados. Las
politicas y decisiones se suelen tomar en la clspide de la
organizacion, pero se permite que los subordinados tomen decisiones
mas especificas en niveles inferiores. La comunicacion fluye de
manera descendente. Se utilizan recompensas, castigos ocasionales y
se fomenta la implicacion de los trabajadores para motivarlos, ademas
de satisfacer sus necesidades de prestigio y estima. Este tipo de clima
genera un ambiente dinamico en el que la administracion se basa en el
establecimiento de objetivos a alcanzar.

Clima participativo: Sistema IV - Colaboracion en equipo: Los
empleados son plenamente confiados por la direccién. Los procesos
de toma de decisiones se distribuyen y se integran eficientemente en

todos los niveles de la organizacion. La comunicacién no se limita



Unicamente a la direccion ascendente o descendente, sino que también
se fomenta la comunicacion horizontal entre los diferentes miembros.
Los empleados se sienten motivados por la participacion y la
implicacion en el trabajo, el establecimiento de metas de rendimiento,
la mejora de los métodos laborales y la evaluacion del desempefio
basada en los objetivos establecidos. En resumen, todos los
empleados, incluyendo el personal directivo, forman un equipo
colaborativo para alcanzar los propositos y objetivos de la
organizacion, los cuales se establecen mediante una planificacion

estratégica.

4.2.4. Dimensiones de Clima Organizacional
Es asi como se puede entender que el clima laboral entre tantas cosas es un
factor determinante para la percepcion de los trabajadores sobre su lugar de trabajo.
El clima laboral es un conjunto de dimensiones que puede variar segun diferentes
autores; por ejemplo, para los profesores Litwin y Stringer (1980) establecen 9
dimensiones que generan al clima organizacional y estos son:
e Estructura
e Responsabilidad
e Recompensa
e Desafios
e Relaciones
e Cooperacion

e Estandares
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e Conflicto

e |dentidad

Por otra parte, otra perspectiva para poder determinar el clima laboral segln
Silva, Martinez, Hernandez y Paiva, (2011). Basados en la literatura de Balanced
Scorecard determing las siguientes dimensiones o factores:
e Autonomia
Autores como Piaget (1968), Bornas (1994) y Kant (1997), mencionados en
la investigacion de Maldonado, B. (2017), definieron a la autonomia como la
capacidad de demostrar y desarrollar una valoracion por si mismo, incluyendo la
toma de decisiones, sentido de responsabilidad, entre otros.
Es asi que se puede entender a la autonomia como el poder de una persona o
un individuo de poder elegir su “destino” sin dejar a un lado sus capacidades o
habilidades, conociendo incluso las consecuencias de sus actos.
e Innovacion
Wong et al. (2008) menciono: “innovacion es la generacion, aceptacion e
implementacion de nuevas ideas, procesos, productos o servicios” (p. 70). Sin
embargo, se puede entender a la innovacién desde diferentes puntos de vista como
puede ser tecnoldgico, linglistico, organizacional, entre muchos otros &mbitos en
donde la innovacidn es algo comun dentro de las nuevas sociedades, explicado esto
también se puede decir que la innovacion es todo lo contrario a estar estaticos en el

tiempo, ya que este busca el éxito a traves de nuevas ideas y creatividad.
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e Entusiasmo y apoyo

Bembibre, (2011) “El término entusiasmo es aquel que se utiliza para hacer
referencia a una actitud o forma de encarar las diferentes situaciones de la vida” (p.
2). Por lo que el entusiasmo se puede entender como un sentimiento intenso de
exaltacion del animo producido por diferentes aspectos que pueden verse traducidos
en las expresiones del individuo.

Por otra parte, el apoyo en sus términos simples puede entenderse como un
elemento o un objeto que sirve para sostener algo, sin embargo, al hablar sobre algo
mas se puede explicar como una ayuda utilizada frecuentemente para brindar un
sentido de confirmacion, prueba o fundamento respecto a una opinion o doctrina

propuesta (Ucha, 2009).

e Estilo de gerencia

Segun Megginson (2001), el estilo de gestion se puede describir como la
habilidad para colaborar con personas con el propdsito de entender y lograr todos los
objetivos de la organizacion, desempefiando a la par las funciones de planeacion,
organizacion, direccion y control dentro de la instituciéon. Como lo menciond el
autor, el estilo de gerencia es un enfoque directo hacia el poder trabajar con personas
con la finalidad del cumplimiento de objetivos de una organizacién en donde este se
enfoca también en realizar diferentes actividades fundamentales que existen dentro
de toda organizacion como puede ser la planeacion, organizacion, direccion y control
con la expectativa de poder alcanzar las metas y objetivos propuestos a corto,

mediano Yy largo plazo.
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e Reconocimiento

El reconocimiento laboral es entendido como un conjunto de estrategias que
son utilizadas por diferentes organizaciones para premiar a sus colaboradores con la
finalidad de generar motivacion, sentido de pertenencia y diferentes conductas
positivas que estan alineadas a la direccidn estratégica, (Cepeda, Salguero &
Sanchez, 2015). Apoyando asi lo que mencionaron los autores acerca del
reconocimiento laboral como una estrategia efectiva para motivar a los empleados y
fomentar conductas positivas alineadas con los objetivos estratégicos de la
organizacion. Creo que el reconocimiento adecuado y oportuno puede generar un
sentido de pertenencia, mejorar la satisfaccion laboral y aumentar la productividad
de los colaboradores y al ser reconocidos y valorados, los empleados se sienten mas
motivados.

e Recompensa

Adizes (1994) explico: “Son un conjunto de incentivos que estan a
disposicion de una organizacion como medio para mejorar la satisfaccion del
empleado y su desempefio por medio de la motivacion” (p. 303). Por lo cual,
basadndose en el concepto que da el autor, las recompensas han sido creadas con la
finalidad de mejorar la satisfaccion de los individuos y por medio de esto conseguir
un mejor desempefio basado en la motivacion, trayendo asi mas beneficios para la
organizacion en donde trabajan y a su vez mejorar el clima laboral de la institucion.

Dentro de las opiniones de estos 3 autores citados y muchos otros que han
dado su punto de vista con respecto al clima laboral y organizacional, se han
escogido las dimensiones de los autores Silva, Martinez, Hernandez y Paiva,

(2011). Ya que sus factores como ellos lo mencionaron son constantes dentro de
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cualquier teoria ya que inciden directamente con el clima laboral de una
organizacion, estos son:

1. Autonomia

2. Innovacion

3. Entusiasmo y apoyo

4. Estilo de gerencia

5. Reconocimiento

6. Recompensa

4.3. Satisfaccion Laboral

Liet al. (2020), plantean que “la satisfaccion laboral es un factor a nivel
individual, que refleja los afectos y las emociones del empleado hacia su trabajo.”
(p. 349). La satisfaccion laboral es una caracteristica que se experimenta a nivel
personal por parte de cada empleado. Se refiere a cOmo se siente una persona en
relacion con su trabajo y las emociones que experimenta en ese entorno laboral.
Cuando alguien esta satisfecho en su trabajo, es probable que experimente
emociones positivas y afectos hacia las tareas que realiza y su entorno laboral en
general. Por otro lado, si alguien esta insatisfecho, es mas probable que
experimente emociones negativas o desfavorables en relacion con su trabajo.

Segun Lacayo (2017), refiere a la sensacion de satisfaccion en el entorno
laboral, puede ser afectada por elementos personales del empleado o por influencias
del entorno. En otras palabras, la satisfaccion en el trabajo depende de la
personalidad del individuo, sus rasgos sociodemograficos, el salario que recibe y la
situacion objetiva en la que se encuentre. Ademas, el potencial de progreso en la

carrera profesional también juega un papel significativo en generar satisfaccion en



el trabajo.

El concepto de satisfaccion laboral encapsula un aspecto crucial de la
experiencia humana en el entorno de trabajo. Implica sentirse contento y realizado
con las tareas y el ambiente laboral en el que uno se encuentra inmerso. Sin
embargo, esta satisfaccion es una interaccion compleja entre diversos factores
personales y contextuales. Desde una perspectiva mas profunda, la satisfaccion en
el trabajo se origina en dos corrientes de influencia: interna y externa. La interna se
relaciona con la personalidad Unica de cada individuo y sus caracteristicas
sociodemograficas. Estos factores intrinsecos moldean como una persona responde
emocionalmente a las situaciones laborales. Ademas, elementos como el salario y la
posicion objetiva que ocupa en la organizacion también contribuyen al coctel de
influencias internas. Si el salario es justo y acorde con el esfuerzo invertido, esto
puede fomentar un mayor sentido de satisfaccion.

Por otro lado, el entorno laboral externo también tiene un papel vital, pues
el ambiente, la cultura de la empresa y las oportunidades de crecimiento profesional
son ejemplos de influencias externas. A su vez el potencial de progreso en la
carrera es especialmente relevante, ya que representa la promesa de desarrollo y el
cumplimiento de metas a largo plazo, lo cual puede estimular la satisfaccion
laboral. En esencia, la satisfaccion laboral es el reflejo emocional de la relacion
entre un individuo y su trabajo. Esta relacion evoca emociones y afectos que
influyen en como se siente una persona respecto a su empleo. Si alguien esta
satisfecho, su entorno laboral se convierte en una fuente de emociones positivas,
como satisfaccion, alegria y realizacion. En contraste, cuando la insatisfaccion se

apodera, es probable que experimente emociones negativas como frustracion,
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descontento o incluso desanimo.

4.3.1. Caracteristicas que influyen en la satisfaccién laboral
Segun Pérez (1987) las caracteristicas de un puesto o cargo que influyen y
afectan a la percepcion de las condiciones y por ende a la satisfaccion de los
empleados son:
e Retribucion
e Condiciones de trabajo
e Supervision
e Comparieros
e Contenido del puesto
e Seguridad en el empleo

e Oportunidades de progreso

4.3.2. Ventajas de la satisfaccion laboral

Existen ventajas, asi como también beneficios de la satisfaccion laboral
tanto para los trabajadores como para la organizacién como lo mencioné Santaella,
J. (s.f.) y estos son:

e Mayor productividad: Cuando los empleados disfrutan de su trabajo, es
probable que se esfuercen mas alla de lo requerido, lo cual se refleja en un
incremento en los niveles de productividad de la organizacion.

e Mayor fidelidad al trabajo: Cuando los empleados encuentran satisfaccion en
su trabajo, experimentan un mayor apego y compromiso hacia la
organizacion, esto da como resultado menos tasa de rotacién de personal y se

reducen los gastos asociados con la capacitacién de nuevos empleados.
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e Lasatisfaccion laboral genera seguridad social: Cuando los trabajadores se
sienten satisfechos da como resultado que los mismos sean felices y que su
interaccion con los demas sea mejor, lo que le hace un ser social seguro. De
manera similar, los empleados satisfechos buscaran ascender dentro de la
empresa, dedicando sus esfuerzos para avanzar en sus carreras.

4.3.3. Desventajas de la satisfaccion laboral

Por otra parte, Santaella, J. (s.f.) menciona que existen factores negativos
para la satisfaccion laboral, los mismos pueden llegar a producir insatisfaccion y
deseo de abandonar o cambiar de empleo, como la falta de motivacion, un salario
bajo, una mala relacion con los compafieros de trabajo o dificultades para adaptarse
al ambiente laboral. Si una organizacion experimenta este tipo de desventajas es
probable que se produzca una disminucidn en la productividad, un aumento en la
rotacion de personal, un ambiente laboral negativo y una reduccion en la calidad del
trabajo, lo que puede tener un impacto negativo en el éxito y el crecimiento de la
empresa. Cabe recalcar que este no es el caso en toda empresa, sino solamente en

algunas.

4.3.4. Dimensiones de la satisfaccion laboral
(Chiang et al., 2008, como se citd en Sotomayor, 2013) establecieron que
las dimensiones de la satisfaccion laboral son las siguientes:
e Satisfaccion en relacidn con sus superiores
El ambiente de trabajo esta sustentado en la interaccion social, es asi que la
interaccion o el comportamiento del “jefe” es uno de los principales determinantes
para la satisfaccion de los trabajadores. Esta relacién al ser un tanto complicada,

existen estudios e incluso la vida misma en donde se ha llegado a la conclusion de



que los empleados con lideres mas tolerantes y considerados estan mas satisfechos
que con los lideres indiferentes con sus subordinados (Carruitero & Riccer, 2014).
Ademas, hay que tener en cuenta que, por lo general, los trabajadores que son
guiados por lideres de una manera correcta suelen realizar su trabajo con
mejores resultados, sin embargo, cuando las actividades por realizar no son tan
claras por lo que los trabajadores no pueden realizarlo y reciben de la otra parte
MAs que una supervision vaga de sus tareas, su desemperfio baja.
e Satisfaccion con las condiciones fisicas

Para que un trabajador pueda realizar sus tareas, este se enfoca e interesa en
su ambiente de trabajo, identificando si este le permite su bienestar y facilite el
desenvolvimiento de sus actividades. Es por esto que un ambiente fisico comodo y
adecuado permite realizar un mejor trabajo y por lo tanto mejorar el desempefio,
ademas de mejorar la satisfaccion del empleado. Sin embargo, lo importante no
solo esté en lo fisico, ya que existen otros aspectos fundamentales que suman valor
a estas condiciones fisicas como lo es la cultura organizacional y su sistema de
valores. (Carruitero & Riccer, 2014)

e Satisfaccion con la participacion en las decisiones

Segun lo mencionan Carruitero y Riccer (2014) la importancia de la
participacion en las tomas de decisiones de la organizacidn es un motivante que
influye en la satisfaccion de los trabajadores, ya que aparte de sentirse incluido, estas
oportunidades generan sentimientos de pertenencias en sus individuos ya que se
sienten respetados y escuchados ya sea por sus jefes o compafieros, ademas la
participacion en las decisiones de la institucién es de suma importancia debido a

que muchas veces las decisiones se toman sin tener una reflexion critica del asunto
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por decidir,es por esto que muchas opiniones son mejores que solo unas cuantas.

e Satisfaccion con su trabajo

Para Chiang et al. (2008), resaltan que la satisfaccién con el trabajo que
realizan los individuos juega un papel importante al momento de empezar a trabajar
en un puesto o cargo, ya que se fijan especialmente en actividades o tareas por
realizar en donde puedan crecer y mejorar sus habilidades, ademas de libertad y
retroalimentacion constante sobre como se estan desarrollando, sin embargo, esta
manera de ver la satisfaccion en el puesto de trabajo y los retos que se ponen
los trabajadores para poder desempefiarse en un cargo que les parezca atractivo
deben ser moderados, ya que un reto muy grande puede crear frustracion y
sensaciones de fracaso, lo cual trae consecuencias antonimas a la satisfaccion en el
puesto que se busca. (Carruitero & Riccer, 2014).

De acuerdo con lo que mencionaron los autores, es fundamental que los
individuos encuentren en su trabajo oportunidades para crecer y mejorar sus
habilidades, asi como recibir libertad y retroalimentacion constante sobre su
desempefio. Sin embargo, es necesario tener en cuenta que los retos planteados
deben ser moderados, debido a que desafios demasiado grandes pueden generar
frustracion, lo cual afecta negativamente la satisfaccion laboral. Es importante
encontrar un equilibrio para que los trabajadores se sientan motivados y satisfechos
con su puesto, sin que esto se convierta en una fuente de estrés.

e Satisfaccion con el reconocimiento
Segun Carruitero y Riccer (2014), existen dos tipos de reconocimientos

relacionados con la satisfaccion laboral: las extrinsecas y las intrinsecas. El
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reconocimiento extrinseco es el que otorga la organizacién con base en el desempefio
y esfuerzo de los empleados, tales como: el sistema salarial de la organizacion y la
politica de ascensos, elogios y reconocimiento de los supervisores. Los
reconocimientos intrinsecos son aquellos que los empleados experimentan
internamente, como un sentido de competencia, satisfaccion personal y habilidad
para desempefiar un trabajo con destreza. Este sistema de reconocimiento tiene que
ser percibido como justo por los empleados para que estén satisfechos, no puede ser
ambiguo Yy tiene que cumplir con sus expectativas. Las percepciones de justicia estan
influenciadas por las comparaciones sociales (las comparaciones que hacen los
empleados con el reconocimiento, el esfuerzo y el desempefio de otros empleados y
conducen a las percepciones de los empleados sobre cuan justa o injusta es una
situacion), las demandas del trabajo en si mismo y las capacidades de los demas

individuos y la escala salarial de la comunidad.

4.4. Relacion entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral

En el contexto laboral, el clima organizacional segun diversas
investigaciones influye y se relaciona en la satisfaccion de los trabajadores.
Ademas, debido a la importancia que en las Gltimas décadas se ha dado a la
satisfaccion de los trabajadores, esa relacion ha ido cobrando relevancia, siendo
asi que diversos autores han abordado y explicado esta relacidn en sus
investigaciones. A diferentes investigaciones sobre este tema, se han ido
aportando o modificando ideas hasta llegar a la relacion que hoy en dia se
conoce, en donde autores como Pujol et al. (2018) han llegado a la conclusion
de que el clima organizacional es un determinante de la satisfaccion en el

trabajo debido a la influencia de las dimensiones de una y su relacion con las



dimensiones de la otra, priorizando el bienestar de los trabajadores, pero sin
dejar a un lado los objetivos empresariales. La relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral es ampliamente reconocida en la gestion
de recursos humanos. El clima organizacional se refiere a la parte psicolégica y
emocional que se vive y experimenta en una organizacion, y que la misma
puede influir significativamente en la satisfaccién laboral de los empleados. Es
asi que, un clima organizacional positivo tiende a favorecer una mayor
satisfaccion laboral y la mayoria de las entidades se esfuerzan por crear y
mantener un clima organizacional saludable y favorable para fomentar la
satisfaccion laboral de sus empleados.

Segun Friedlander y Margulies (1969), el clima organizacional juega un
papel importante en la determinacion de la satisfaccion laboral, estos autores
sefialan que el impacto del clima en la satisfaccion puede variar dependiendo
del tipo de clima y el tipo de satisfaccion que se esté analizando. Por otro lado,
Downey et al. (1974) encontraron una fuerte correlacion entre el clima y la
satisfaccion laboral, y sugieren gue la satisfaccion puede cambiar segln las
percepciones individuales del clima organizacional. Aungue no se puede
afirmar de manera concluyente la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, estos autores parecen inclinarse hacia la idea de que el
clima influye en la satisfaccion. Ademas, se han encontrado pruebas empiricas
de que ciertas dimensiones del clima tienen influencia sobre diferentes aspectos
de la satisfaccién laboral, como se ha observado en los estudios de Downey et
al. (1974) y Ostroff (1993).

El metaanalisis llevado a cabo por Humprhey et al. (2007) proporciona
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pruebas de que el contexto tiene un impacto significativo en la satisfaccion
laboral, ya que explica una mayor variabilidad en la satisfaccion que los
aspectos motivacionales o sociales. Estudios posteriores respaldan la influencia
de los factores contextuales en la satisfaccion laboral (Pujol et al., 2018). Por lo
tanto, se suele concluir que el clima organizacional desempefia un papel
determinante en la satisfaccion en el lugar de trabajo.

Tabla 2. Dimensiones utilizadas en la investigacion

Variable Autor Dimensiones

Clima Araujo Silva Freire, - Estilo de gerencia

Organizacional Roseane Patricia de; La - Reconocimiento
Torre Martinez, José - Autonomia
Maria de; Lépez - Entusiasmo y apoyo
Hernandez, Antonio - Recompensa
M.;Bastos - Innovacion
Pavia,Simone.
(2011)

Satisfaccion Sotomayor F. (2013) - Satisfaccion en

Laboral relaciones con

sussuperiores

- Satisfaccion con
las  condiciones
fisicas

- Satisfaccion con
laparticipacion en
lasdecisiones

- Satisfaccion con
sutrabajo

- Satisfaccién con el
reconocimiento

5. METODOLOGIA EMPLEADA
La metodologia del trabajo realizado en este proyecto de investigacion tiene
un enfoque cuantitativo y una metodologia descriptiva correlacional, con una
modalidad de campo y de tipo transversal. Sampieri (2014) define a la metodologia
cuantitativa como un resumen de informacidn que esté contenido en una base de

datos basado en métodos y herramientas estadisticos.



Este analisis se realizara con dos (2) herramientas de recoleccion de datos,
con la intencion de una busqueda de relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral dentro de la EPMC. Estas herramientas seran aplicadas a un
grupo de trabajadores, que en este caso seran funcionarios de la EPMC, con el
objetivo de determinar como se pueden relacionar el clima organizacional con la
satisfaccion laboral.

Para determinar esta relacion, se deberan buscar antecedentes tedricos y
practicos de empresas que mantengan un clima organizacional idéneo y que sus
trabajadores se encuentren satisfechos, para posteriormente compararlo con el de los
trabajadores de la EPMC, la misma que sera beneficiada, esto se pretende realizar
con cuestionarios validados por diferentes autores, siendo asi que este tema toma
cierta importancia y relevancia debido que, al ser una institucion publica que brinda
servicios relacionados a matriculaciones de vehiculos y tiene contacto directo con
sus clientes, deben convivir en un clima laboral idoneo y por consiguiente tener una
satisfaccion optima con referencia a su trabajo.

Se trata de un estudio de tipo transversal, debido a que se realizard en un
tiempo y un lugar en especifico, siendo motivo de la investigacion el clima
organizacional de la Empresa Publica de Movilidad de la Mancomunidad de
Cotopaxi (EPMC), ubicada en la provincia de Cotopaxi en el cantén Salcedo.

El trabajo de campo se llevara a cabo utilizando dos (2) instrumentos: uno
para medir el clima organizacional de los autores Silva et al. (2011). EI mismo que
consta de 6 dimensiones: estilo de gerencia, reconocimiento, autonomia, entusiasmo

y apoyo, recompensa e innovacion, dimensiones que estan conformadas por un total
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de 28 items, las cuales deberan ser contestadas por los funcionarios de la EPMC a
través de la escala de Likert:

a) Totalmente en desacuerdo.

b) En desacuerdo.

c) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

d) De acuerdo.

e) Totalmente de acuerdo.

El segundo instrumento, realizado por Sotomayor, F. (2013), para medir la
satisfaccion laboral, el cual consta de 5 dimensiones: Satisfaccion en relacion con
sus superiores, satisfaccion con las condiciones fisicas, satisfaccion con la
participacion en las decisiones, satisfaccion con su trabajo y satisfaccion con el
reconocimiento, que estan conformadas por un total de 23 items, los cuales
deberan ser contestadas por los funcionarios de la EPMC atraves de la escala de
Likert:

a) Totalmente en desacuerdo.

b) En desacuerdo.

¢) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo.

d) De acuerdo.

e) Totalmente de acuerdo.

Poblacion

La poblacion de este estudio seran los colaboradores de la Empresa Publica
de Movilidad de la Mancomunidad de Cotopaxi (EPMC). Esta organizacion tiene un
total de 73 trabajadores, siendo distribuidos en 3 cantones de los 7 que contiene la

provincia de Cotopaxi como son: Salcedo, La Mana y Pujili.
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Esta herramienta se aplicara dentro de la Matriz de la institucion que se

encuentra en el cantdn Salcedo, ademas de las agencias de Pujili y Subtrépico (La
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Mana) con la intencion de recolectar datos suficientes sobre el clima organizacional

dentro de cada canton a través de la encuesta por aplicar.

Cabe recalcar que la determinacion previa de las dimensiones que componen

la herramienta de medicién del clima organizacional sirve, de modo general en todo

el desarrollo del proyecto de investigacion.

6. ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

La codificacion de las variables y sus respectivas abreviaturas de Clima

Organizacional (CO) y Satisfaccion Laboral (SL) fueron basadas en la investigacion

realizada por Soria, Pedraza, Gonzales (2020)

6.1. Diagnostico de clima organizacional

Tabla 3. indice de Clima Organizacional

N

Rango Minimo Maéaximo Media

Desviacion

Varianza

CO_EG_1Enesta
organizacion los colaboradores
confian en la gerencia.

CO_EG_2 Cuando la gerencia
resuelve solucionar problemas de
trabajo ella intenta captar las
sugerencias de los miembros del
equipo y hacer uso constructivo de
ellas.

CO_EG_3El comportamiento
del gerente estimula a los
colaboradores a compartir con él
nuevas ideas para que puedan ser
puestas en préactica.

CO_EG_4 La gerencia
dispensa tratamiento igual para
todos los que estan bajo su control.

CO_EG_5 Lagerencia confia
en el grupo de trabajo.

CO_EG_6 La gerencia
demuestra una relacién de apoyo.

73

73

73

73

73

2 3 5 4,18

2 3 5 4,32

3 2 5 4,10

4 1 5 4,18

3 2 5 4,36

2 3 5 4,08

,561

,685

,670

770

,695

,682

,315

,469

449

,593

,482

,465
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CO_EG_7En esta
organizacion, la filosofia de la
gerencia enfatiza el factor humano,
los sentimientos de las personas,
etc.

CO_RC_1En esta
organizacion, los colaboradores
son informados sobre el
aprovechamiento de sus
sugerencias

CO_RC_2 Esta organizacién
proporciona a sus colaboradores el
reconocimiento necesario para que
sientan voluntad de progresar en el
desempefio de su trabajo.

CO_RC_3 Habitualmente, los
colaboradores de esta organizacion
reciben elogios por el trabajo bien
hecho.

CO_RC_4 Existe
reconocimiento por parte de la
gerencia en relacion con los
esfuerzos y realizaciones de los
colaboradores.

CO_RC_5 Los colaboradores
gue mas contribuyen para el éxito
general de la organizacién son los
mas reconocidos por la gerencia.

CO_RC_6 Aqui se valora
hacer las cosas de modo diferente

CO_A _1Enestaorganizacion,
los colaboradores tienen libertad
para actuar como creen mejor.

CO_A 2 En esta organizacion,
los colaboradores son estimulados
para tomar sus propias decisiones.

CO_A_3 Los gerentes
estimulan sus colaboradores a
confiar en si mismos cuando surge
un problema.

CO_A_4En estaorganizacion,
los colaboradores reciben apoyo y
estimulo para intentar hacer algo
nuevo.

CO_A 5 En esta organizacion,
los colaboradores son estimulados
a compartir nuevas ideas y hacer
sugerencias para mejorar el
trabajo.

CO_EA 1 Lasrelaciones
interpersonales, en esta

organizacion, son harmoniosas,
con predominancia de la

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

73

4,14

4,10

4,18

4,11

4,14

4,00

4,01

3,78

3,90

3,97

3,84

3,79

3,78

,751

, 748

714

,859

187

182

,858

,768

, 767

,726

127

,912

,961

,564

,560

,510

,738

,620

,611

,736

,590

,588

,527

,528

,832

,924
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N Rango Minimo Maximo Media  Desviacion Vananza

cooperacion e de la solidaridad
entre los colegas de trabajo.

CO_EA 2Enesta
organizacion, generalmente, existe
una buena aceptacion de las
personas en los grupos de trabajo.

CO_EA 3 Enesta
organizacion, se percibe que el
sentimiento de amistad es
valorizado.

CO_EA_4 Existe bastante
desacuerdo entre las personas de 73 3 2 5 3,34 ,837 ,701
esta organizacion.

CO_RP_1Enesta
organizacion, existe un sistema de
promocion que favorece a los 73 4 1 5 388 999 998
colaboradores que presentan los ' ' '
mejores desempefios a lograr
niveles jerarquicos mas elevados.

CO_RP_2 La politica salarial
de esta organizacion es adecuada,
de manera que funciones 73 3 2 5 4,10 ,785 ,616
semejantes son recompensadas de
forma idéntica.

CO_RP_3 En esta
organizacion, las personas son

73 4 1 5 3,62 ,719 ,518

73 3 2 5 3,74 ,182 ,612

recompensadas a la medida que 73 4 1 5 3,97 ,928 ,860
presentan mejores desempefios en
su trabajo.
CO_I_1 En esta organizacion,
son utilizados los mismos métodos 73 3 2 5 4,11 , 756 ,571

de trabajo durante mucho tiempo.
CO_I|_2Enraras ocasiones se
intentan nuevas maneras de hacer 73 3 2 5 4,12 , 781 ,610
las cosas.
CO_I_3 Lasreglas excesivas y
los detalles burocréaticos dificultan

la consideracion de ideas huevas y 3 3 2 5 4,08 763 ,583
originales.
Media total 4,00

En la tabla 3 se presentan diferentes aspectos que estan relacionados con el
clima organizacional que se vive dentro de la institucion. En general, se observa que
los colaboradores tienen una percepcion positiva en términos generales,
especificamente en muchos de los aspectos evaluados, en donde se destaca la

confianza en la gerencia, donde la mayoria de los colaboradores demuestran a través



de sus respuestas la confianza que tienen con la autoridad maxima de la institucion.

Ademas, se valora la capacidad de la gerencia para captar y utilizar
constructivamente las sugerencias de los colaboradores, lo cual indica un ambiente
propicio para la participacion activa de los trabajadores en las decisiones.

La estimulacion del comportamiento del gerente para que los colaboradores
compartan nuevas ideas es otro aspecto valorado positivamente, lo cual sugiere un
ambiente de innovacion y creatividad, donde se valora la contribucion de los
empleados. En términos de trato igualitario, los colaboradores perciben que la
gerencia brinda un trato equitativo a todos los miembros del equipo, lo cual
contribuye a generar confianza y satisfaccion en el entorno laboral. Por otra parte, asi
como los supervisados demuestran una percepcion positiva con su autoridad
maxima, la autoridad maxima también mantiene una confianza con sus
subordinados, lo que implica una base sélida de confianza mutua y colaboracién
entre los empleados y los lideres.

La relacion de apoyo demostrada por la gerencia es valorada positivamente
por los colaboradores, lo cual indica que se brinda el respaldo necesario para el
desarrollo y el éxito de los empleados, y, debido a la filosofia de trabajo por parte de
la gerencia, se destaca el énfasis en el factor humano y los sentimientos de las
personas. Esto indica que se valora la satisfaccion y el bienestar de los empleados en
la organizacion sin obviar al reconocimiento que obtiene cada colaborador, ademas
que la provisién de reconocimiento también juega un papel importante para que los
colaboradores sientan voluntad de progresar en su trabajo, la cual también es
valorada positivamente, demostrando asi que el reconocimiento y la valoracion del
esfuerzo y el desempefio de los empleados es algo tomado en cuenta dentro del clima

organizacional de la institucion.
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34
Sin embargo, algunos aspectos presentan &reas de mejora. Por ejemplo, la
percepcion de las relaciones interpersonales en la organizacion y la aceptacion de las
personas en los grupos de trabajo, la cual es ligeramente inferior al rango medio, lo
que sugiere la necesidad de fortalecer la armonia y la cooperacion entre los colegas de
trabajo. Asimismo, se percibe que existe desacuerdo entre las personas de la
organizacion, lo cual puede afectar el clima laboral y la colaboracion efectiva.

En cuanto a la autonomia de los colaboradores para actuar como consideren
mejor, algunos empleados perciben ciertas restricciones en su autonomia o toma de
decisiones. Ademas, se observa una resistencia a la innovacion y a la exploracion de
diferentes enfoques en la organizacion. La presencia de reglas excesivas y detalles
burocréticos que dificultan la consideracion de nuevas ideas también es percibida

negativamente por los colaboradores.

Tabla 4. Dimension Estilo de Gerencia

Rang Mini Maxim Medi

N o mo o a Desvi Varianza
acion
CO_EG_1 En esta organizacién los ) 3 5 4.18 561 315

colaboradores confian en la gerencia.
CO_EG_2 Cuando la gerencia resuelve
solucmne}r problemag de trabajo ella intenta captar las 73 92 3 5 432 685 469
sugerencias de los miembros del equipo y hacer uso
constructivo de ellas.
CO_EG_3 El comportamiento del gerente
estimula a los colaboradores a compartir con él 73 3 2 5 4,10 ,670 449
nuevas ideas para que puedan ser puestas en practica.
CO_EG_4 La gerencia dispensa tratamiento
igual para todos los que estan bajo su control.
CO_EG_5 La gerencia confia en el grupo de
trabajo.
CO_EG_6 Lagerencia demuestra una
relacion de apoyo.
CO_EG_7 En esta organizacion, la filosofia
de la gerencia enfatiza el factor humano, los 73 4 1 5 4,14 , 751 564
sentimientos de las personas, etc.

73 4 1 5 4,18 , 770,593
73 3 2 5 4,36 ,695 482

73 2 3 5 4,08 ,682  ,465

N valido (por lista) 73
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En la tabla 4 se revela una percepcién mayormente positiva de los
colaboradores hacia la gerencia. Se destaca la confianza mutua, la valoracién de la
participacion y la disposicion de la gerencia para captar y utilizar las sugerencias del
equipo. Ademas, se aprecia el estimulo a nuevas ideas, el tratamiento igualitario, la
confianza en el grupo de trabajo, la relacion de apoyo Y la filosofia centrada en el
factor humano. Estos aspectos indican que la gerencia ha establecido un ambiente de
trabajo favorable, promoviendo la participacion y la motivacion de los empleados.
Es importante considerar que estos resultados se basan en la percepcion de los

colaboradores y pueden verse influenciados por diversos factores.

Tabla 5. Dimension Reconocimiento

Des
aximo Media viacié6 Varianza
n

N Rang Mmcl)m

0

CO_RC_1 En esta organizacion, los
colaboradores son informados sobre el 73 3 2 5 4,10 ,748 560
aprovechamiento de sus sugerencias

CO_RC_2 Esta organizacion proporciona a

sus colaboradores el reconocimiento necesario para
que sientan voluntad de progresar en el desempefio
de su trabajo.
CO_RC_3 Habitualmente, los
colaboradores de esta organizacion reciben elogios 73 4 1 5 4,11 ,859 738
por el trabajo bien hecho.

CO_RC_4 Existe reconocimiento por parte
de la gerencia en relacion con los esfuerzos y 73 3 2 5 4,14 787 620
realizaciones de los colaboradores.

CO_RC_5 Los colaboradores que mas
contribuyen para el éxito general de la organizacion 73 4 1 5 4,00 782 611
son los mé&s reconocidos por la gerencia.

CO_RC_6 Aqui se valora hacer las cosas
de modo diferente

73 3 2 5 4,18 , 714 510

73 3 2 5 4,01 ,858 736

N valido (por lista) 73




La tabla 5 de la dimensidn de reconocimiento revela una percepcion

mayormente positiva por parte de los colaboradores en la organizacién. Los

resultados muestran que la comunicacion efectiva sobre el aprovechamiento de las
sugerencias, el reconocimiento para el progreso, el elogio por el trabajo bien hecho,

el reconocimiento por los esfuerzos y logros, la equidad en el reconocimiento y la

valoracion de la innovacién son aspectos valorados por los empleados. Estos

hallazgos indican que la organizacion ha implementado practicas de reconocimiento

efectivas que contribuyen a la satisfaccion y motivacion de los empleados. Sin

embargo, es importante abordar las percepciones de equidad en el reconocimiento

para promover una cultura de reconocimiento justa y equitativa en la organizacion.

Tabla 6. Dimension Autonomia
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N

Rango

Minimo Maximo Media

Desviacion

Varianza

CO_A _1Enesta organizacion,
los colaboradores tienen libertad para
actuar como creen mejor.

CO_A 2 En esta organizacion,
los colaboradores son estimulados para
tomar sus propias decisiones.

CO_A 3 Los gerentes estimulan
a sus colaboradores a confiar en si mismos
cuando surge un problema.

CO_A 4 En esta organizacion,
los colaboradores reciben apoyo y
estimulo para intentar hacer algo nuevo.

CO_A 5Enestaorganizacion,
los colaboradores son estimulados a
compartir nuevas ideas y hacer
sugerencias para mejorar el trabajo.

73

73

73

73

73

1 5 3,78

2 5 3,90

2 5 3,97

2 5 3,84

1 5 3,79

,768

, 767

, 726

127

,912

,590

,588

,527

,528

,832

N valido (por lista)

73

La tabla 6 de la dimensién de autonomia de los colaboradores revela una

percepcion moderada en general. Aunque hay cierta libertad y capacidad para tomar

decisiones, existe margen de mejora.



Algunos empleados perciben restricciones en su autonomia, lo que limita su
capacidad de accion y empoderamiento. Sin embargo, en general, los colaboradores
se sienten estimulados para tomar decisiones propias, fomentando responsabilidad y
autogestion.

Los colaboradores también perciben que los gerentes los motivan a confiar en
si mismos para resolver problemas, lo cual promueve autonomia y resiliencia.
Aunque la organizacion brinda apoyo y estimulo para probar nuevas formas de
trabajo, se puede mejorar la promocidn activa de estas iniciativas.

En cuanto a la estimulacion para compartir ideas y hacer sugerencias, se
valora la participacion, pero se puede fomentar ain mas una cultura de innovacion.
Por lo cual, se requiere fortalecer la autonomia de los colaboradores, empoderarlos
en la toma de decisiones y fomentar una cultura de innovacion. Estos resultados
destacan areas de mejora en la libertad de accion, estimulo para la innovacion y
promocion de la participacion y generacidn de ideas.

Tabla 7. Dimensién Entusiasmo y Apoyo
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N Rango Minimo Maximo Media Desviacion

Varianza

CO_EA _1 Lasrelaciones
interpersonales, en esta organizacion, son
armoniosas, con predominancia de la 73 4 1 5 3,78 ,961
cooperacion y de la solidaridad entre los
colegas de trabajo.

CO_EA_2 En esta organizacion,
generalmente, existe una buena 3 4 1 5
aceptacion de las personas en los grupos
de trabajo.

CO_EA_3 En esta organizacion,
se percibe que el sentimiento de amistad 73 3 2 5 3,74 ,782
es valorizado.

CO_EA_4 Existe bastante
desacuerdo entre las personas de esta 73 3 2 5 3,34 ,837
organizacion.

3,62 ,719

,924

,518

,612

,701

N valido (por lista) 73




La tabla 7 de la dimensién de entusiasmo y apoyo revela una percepcién

positiva en general por parte de los colaboradores. Existe una buena cooperacion,

solidaridad y aceptacion entre los colegas de trabajo, lo que indica un ambiente

armonioso Yy propicio para el trabajo en equipo. Ademas, se valora la buena

aceptacion en los grupos de trabajo y se fomenta el sentimiento de amistad en la

organizacion, lo cual contribuye a un clima laboral positivo y fortalece el

compromiso y sentido de pertenencia. Sin embargo, se identifican desacuerdos

moderados entre las personas en la organizacion, lo que requiere una gestion

adecuada para promover la colaboracion y cohesion. Destacando asi la importancia

de fomentar un clima de trabajo positivo y colaborativo, abordando los desacuerdos

existentes y fortaleciendo las relaciones interpersonales en la organizacion.

Tabla 8. Dimension Recompensa
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N Rang

0

0

Maxim Media

Desviacion

a

Varianz

CO_RP_1 En esta organizacion,
existe un sistema de promocion que
favorecea los colaboradores que presentan
los mejores
desempefios a lograr niveles jerarquicos
maéselevados.

CO_RP_2 La politica salarial de
esta organizacion es adecuada, de manera
que
funciones semejantes son recompensadas
deforma idéntica.

CO_RP_3 En esta organizacion,
las personas son recompensadas a la
medida quepresentan mejores desempefios
en su trabajo.

73

73

73

3,88

4,10

3,97

,999 ,998

,785 ,616

,928 ,860

N valido (por lista)

73

La tabla 8 de la dimensidn de recompensa revela una percepcion positiva en

general por parte de los colaboradores. Existe un sistema de promocion basado en el

desempefio, lo que indica un enfoque hacia el reconocimiento y promocion basados

en el mérito. Ademas, la politica salarial se considera adecuada y se valora la



equidad en la remuneracion. Los colaboradores perciben que son recompensados a
medida que mejoran su desemperio, lo que demuestra el valor que se le da al
rendimiento individual. Por lo que, se destaca la importancia de establecer sistemas
de recompensa equitativos y basados en el mérito para incentivar y reconocer los

logros de los colaboradores en la organizacion.

Tabla 9. Dimensiéon Innovacion
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N Rango Minim Maxim Media  Desviaci6 Varianza
0 ] n

CO_I_1En esta organizacion,

son 73 3 2 5 4,11 , 7156 571
utilizados los mismos métodos de
trabajodurante mucho tiempo.

CO_I_2 En raras ocasiones se
intentan nuevas maneras de hacer las
cosas.

73 3 2 5 4,12 ,781 ,610

CO_I_3 Lasreglas excesivas y

los 73 3 2 5 4,03 ,763 ,583
detalles burocraticos dificultan la
consideracién de ideas nuevas y
originales.

N valido (por lista) 73

La tabla 9 de la dimension de innovacion revela una percepcion negativa en
general por parte de los colaboradores. Existe una resistencia al cambio y se observa
una falta de exploracion de nuevas formas de trabajo. Ademas, las reglas excesivas y
la burocracia se perciben como obstaculos para considerar ideas innovadoras. Se
destaca la necesidad de fomentar una cultura de innovacién en la organizacion,
eliminando barreras burocréaticas y promoviendo la apertura al cambio y a nuevas
ideas. Estos resultados resaltan la importancia de estimular la creatividad y la

exploracion de nuevas formas de trabajo en la organizacion.



6.2. Diagnostico de satisfaccion laboral

Tabla 10. indice de Satisfaccion Laboral
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N Rango Minimo  Méaximo Media  Desviacion  Varianza
SL_SRS_1 La proximidad y
] ] 73 3 2 5 4,19 ,680 ,463
frecuencia con que es supervisado
SL_SRS_2 La supervision que
] 73 3 2 5 4,10 ,730 ,532
ejercen sobre usted.
SL_SRS_3 Lasrelaciones personales
] 73 4 1 5 4,00 ,866 ,750
con sus superiores.
SL_SRS_4 La forma en que sus
] ] 73 4 1 5 4,08 ,846 ,715
superiores juzgan su tarea.
SL_SRS_5 El apoyo que recibe de
] 73 4 1 5 4,04 ,807 ,651
Sus superiores.
SL_SCF_1 La ventilacion de su lugar
. 73 4 1 5 4,10 1,016 1,032
de trabajo.
SL_SCF_2 Lailuminacién de su
] 73 4 1 5 4,19 ,793 ,629
lugar de trabajo.
SL_SCF_3 El entorno fisico y el
espacio de que dispone en su lugar de 73 4 1 5 3,85 1,076 1,158
trabajo.
SL_SCF_4 La limpieza, higiene y
. ) 73 3 2 5 3,95 ,864 747
salubridad de su lugar de trabajo.
SL_SCF_5 La temperatura de su
] 73 4 1 5 3,82 1,122 1,260
local de trabajo.
SL_SPD 1 El grado en que su
institucion cumple con el convenio, 73 2 3 5 4,18 ,631 ,398
las disposiciones y leyes laborales.
SL_SPD_2 Laforma en que se da la
negociacion en su institucion sobre 73 3 2 5 4,00 ,624 ,389
aspectos laborales.
SL_SPD_3 Su participacion en las
- 73 3 2 5 4,05 , 762 ,580
decisiones de su area.
SL_SPD_4 Su participacion en las
decisiones de su grupo de trabajo 73 2 3 5 4,07 714 ,509

relativas a la Institucion.
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N Rango Minimo  Maximo Media  Deswviacién  Varianza
SL_SPD 5 La “igualdad” y
“justicia” de trato que recibe 73 3 2 5 4,0 ,69 ,486
L 1 7
de su institucion.
SL_SPD 6 La capacidad para
decidir autbnomamente 73 3 2 5 3,9 71 ,505
. . 0 0
aspectosrelativos a su trabajo.
SL_ST 1 Las oportunidades que le
ofrece su trabajo de realizar las 73 2 3 5 4,1 ,65 ,425
4 2
cosas en que usted destaca.
SL_ST_2 Las oportunidades
que le ofrece su trabajo de 73 3 2 5 3,9 71 ,505
0 0
hacerlas cosas
que le gustan.
SL_ST 3 La satisfaccion que le
i o 73 2 3 5 4,0 ,63 ,401
produce su trabajo por si mismo. 4 3
SL_ST_4 Los objetivos y metas que
73 3 2 5 3,8 71 ,516
debe alcanzar. 9 8
SL_SR_1 Las oportunidades de
. 73 3 2 5 3,6 ,91 ,835
ascenso que tiene. 7 4
SL_SR_2 Las oportunidades
de capacitacion que le ofrece 73 3 2 5 3,8 ,70 ,498
8 6
la
institucion.
SL_SR_3 El salario que usted 73 4 1 5 3,5 91 ,829
recibe. 9 0
Media 4,0
0

Como se puede observar en la tabla 10 existen algunas tendencias y patrones

generales, la mayoria de las dimensiones evaluadas obtuvieron puntajes cercanos a 4,

en la escala del 1 al 5 donde 1 seria totalmente en desacuerdo y 5 totalmente de

acuerdo, lo que sugiere que los empleados tienen una opinidn favorable en relacion

con su supervisién, el entorno fisico de trabajo, su participacion en las decisiones y

las oportunidades que les ofrece su trabajo.



Las dimensiones SL_SRS 1y SL_SRS_2 obtuvieron puntajes similares,
indicando que los empleados sienten que son supervisados con frecuencia y cercania,
y que la supervision que reciben es adecuada. Esto puede indicar un ambiente de
trabajo con una comunicacién efectiva entre los superiores y los subordinados. Por
otra parte, en cuanto al entorno fisico de trabajo (SL_SCF 1, SL_SCF_2,
SL_SCF_3,SL_SCF_ 4y SL_SCF_5), se observa que los puntajes son relativamente
altos, lo que sugiere que los empleados estan satisfechos con la ventilacion, la
iluminacion, el espacio, la limpieza y la temperatura de su lugar de trabajo. Estos
aspectos son importantes para garantizar el bienestar y la comodidad de los
empleados, lo que puede contribuir a un ambiente laboral positivo y una satisfaccion
laboral 6ptima.

En relacion con la participacion en las decisiones (SL_SPD_1, SL_SPD 2,
SL_SPD 3,SL_SPD 4,SL_SPD 5ySL_SPD 6), los puntajes también son
favorables en general. Esto indica que los empleados sienten que tienen la
oportunidad de participar en la toma de decisiones, tanto a nivel de su area de trabajo
como en decisiones en general de la institucion. Ademas, los empleados perciben un
trato igualitario y justo por parte de la institucion. Estos hallazgos pueden indicar una
cultura organizativa que valora la participacion y la equidad en el lugar de trabajo.

En cuanto a las oportunidades y la satisfaccion laboral (SL_ST 1, SL_ST 2,
SL_ST 3ySL_ST_4), los puntajes varian, pero en general los empleados reportan
tener oportunidades para destacarse en tareas en las que son buenos y hacer cosas
que les gustan. Sin embargo, la satisfaccion por el trabajo en si mismo obtuvo una
puntuacion inferior. Esto puede sugerir que, aunque los empleados tienen

oportunidades para destacarse y realizar actividades de su agrado, ain pueden
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experimentar cierta insatisfaccién con su trabajo en general, esto puede deberse a
una variedad de factores, como la carga de trabajo, la falta de reconocimiento o la
falta de alineacion entre los objetivos personales y los objetivos organizacionales.

En relacion con las oportunidades de desarrollo y remuneracion (SL_SR 1,
SL_SR 2y SL_SR_3), los puntajes son mixtos. Mientras que las oportunidades de
capacitacion obtuvieron una puntuacion cercana a 4, las oportunidades de ascenso y
el salario recibido obtuvieron puntuaciones mas bajas, realizando una relacién entre
los mismos esto puede indicar que los empleados pueden sentirse limitados en
términos de crecimiento profesional y que su remuneracion puede no ser considerada
satisfactoria. Estos aspectos pueden influir en la motivacion y la retencion de los
empleados.

Tabla 11. Dimension Satisfaccion en Relacion con sus Superiores

Med  Desviaci

N Ran Minimo Maéaximo ia on Varianz
go a

SL_SRS 1la
proximidad y frecuencia conque 73 3 2 5 4,19 ,680 ,463
es supervisado

SL_SRS 2Lla
supervisién que ejercen sobre 73 3 2 5 4,10 , 7130 ,532
usted.

SL_SRS 3 Las
relaciones personales con sus 73 4 1 5 4,00 ,866 ,750
superiores.

SL_SRS 4 La forma
en que sus superiores juzgan su [ER 1 5 4,08 846 715
tarea.

SL_SRS_5Elapoyoque ;53 1 5 404 807 651

recibe de sus superiores.

N vaélido (por lista) 73

Como se observa en la tabla 11 en general, los empleados tienen una opinién
favorable sobre la supervision y las relaciones con sus superiores en la institucion.
Los puntajes medios en todas las dimensiones evaluadas estan por encima de 4 en

una escala de Likert del 1 al 5. Esto indica que los empleados sienten que son



supervisados de manera cercana y frecuente, perciben la supervisién como adecuada,
tienen relaciones personales positivas con sus superiores, reciben juicios justos sobre
su desempefio y obtienen apoyo en sus tareas laborales. Estos hallazgos reflejan un
ambiente laboral favorable en términos de supervisién y relaciones con los
superiores, lo que puede contribuir a la satisfaccion y el rendimiento de los
empleados.

Tabla 12. Dimension Satisfaccion con las Condiciones Fisicas
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N  Rango Minim - Maxim Media I;)esviaci Varianza
0 0 on

SL_SCF_1 La ventilacion de
su lugar de rabajo. 73 4 1 5 4,10 1,016 1,032
. SLSCF2la . 73 4 1 5 4,19 793 629
iluminaciénde su lugar de trabajo.

SL_SCF_3 El entorno fisico
y el espacio de que dispone en 73 4 1 5 3,85 1,076 1,158
sulugar de trabajo.

SL_SCF_4 La limpieza,
higiene y salubridad de su lugar 73 3 2 5 3,95 ,864 47
detrabajo.

SL_SCF 5La
temperaturade su local de trabajo. 3 4 1 S 3,82 1122 1,260

N valido (por lista) 73

Como podemos observar en la tabla 12 los trabajadores evaltan
positivamente la ventilacion y la iluminacién de su lugar de trabajo, lo que indica
satisfaccion en estos aspectos clave. Sin embargo, existen preocupaciones en
relacion con el entorno fisico y el espacio disponible, asi como con la limpieza,
higiene y salubridad del lugar de trabajo, a su vez se reportan preocupaciones sobre
la temperatura en el entorno laboral. Estos aspectos son importantes para garantizar
un ambiente cdémodo, saludable y eficiente. Por lo tanto, la institucion deberia
considerar estas percepciones de los empleados y tomar medidas para abordar las

areas que requieren mejoras, buscando asi crear un entorno laboral mas cémodo.



Tabla 13. Dimension Satisfaccion con la Participacion en las Decisiones
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Desviacié Varianz

N Rango Minimo Méaximo Media a

SL_SPD_1 El grado en
que su institucion cumple con el 73 3 5 418 631 308
convenio, lasdisposiciones y leyes
laborales.

SL_SPD_2 Laformaen
que se da la negociacién en su
institucion sobre aspectos 3 2 5 4,00 624 389
laborales.

SL_SPD_3 Su
participacion en las decisiones de 73 2 5 4,05 , 762 ,580
su area.

SL_SPD_4 Su
participacion en las decisiones de
su grupo de trabajo relativas a la 3 3 5 4,07 714 509
Institucion.

SL_SPD_5 La “igualdad”
y “justicia” de trato que recibe de 73 2 5 4,01 ,697 ,486
su institucion.

SL_SPD _6 La capacidad
para decidir autbnomamente 73 2 5 3,90 ,710 ,505
aspectos relativos a su trabajo.

N valido (por lista) 73

En la tabla 13, los empleados evalGan positivamente varios aspectos de la
participacion y el trato en su institucion, los mismos perciben un cumplimiento
adecuado de los convenios y las leyes laborales, asi como una negociacion justa.
También sienten que tienen la oportunidad de participar en la toma de decisiones en
su area y en su grupo de trabajo. Ademas, perciben un trato justo e igualitario por
parte de la institucién. Sin embargo, se podria mejorar la autonomia y el
empoderamiento de los empleados en la toma de decisiones relacionadas con su
trabajo. En general, estos resultados sugieren una opinion favorable de los
empleados sobre su participacion y el trato en la institucion, pero también sefialan
areas de mejora para promover un mayor empoderamiento y autonomia en el entorno
laboral. Estos hallazgos son indicativos de una cultura organizativa que valora la

participacion, la equidad y el empoderamiento de los empleados, lo cual puede
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contribuir a un ambiente laboral satisfactorio y promover su compromiso y
rendimiento.

Tabla 14. Dimensién Satisfaccion con su Trabajo

N  Rang Minim Méaximo Medi E{?SV'aC' Varianz
0 0 a a
SL_ST 1Las
oport_unldades_que le ofrece su 73 2 3 5 4,14 652 425
trabajo de realizar las cosas en
queusted destaca.
SL_ST 2 Las
oportunidades que le ofrece su
trabajo de hacer las cosas que 3 3 2 5 3,90 710 505
legustan.
SL_ST 3la
satisfaccion 73 2 3 5 4,04 ,633 ,401
que le produce su trabajo
por simismo.
. SL.ST 4Los 73 3 2 5 38 718 516
objetivos ymetas que debe
alcanzar.

N valido (por lista) 73

Como se observa en la tabla 14 los empleados evaltan positivamente algunas
dimensiones relacionadas con las oportunidades laborales y la satisfaccion en su
trabajo, debido que sienten que tienen oportunidades para utilizar y destacar en sus
habilidades y fortalezas, lo que contribuye a un sentido de logro y satisfaccion
laboral. Sin embargo, encuentran limitaciones en las actividades que realmente
disfrutan en su trabajo, lo que puede afectar su motivacion y satisfaccion.
Experimentan una satisfaccion general positiva en su trabajo, lo que puede aumentar
su compromiso Yy bienestar. Sin embargo, pueden enfrentar dificultades o desafios en
la definicion y el logro de objetivos en su trabajo, lo que resalta la importancia de
establecer objetivos claros y alcanzables. Estos resultados sefialan areas que pueden
requerir atencidn para mejorar la satisfaccion y el desarrollo laboral de los
empleados. Estos aspectos son importantes para fomentar la motivacion, la

satisfaccion y el rendimiento laboral de los empleados. La institucién puede



considerar estos resultados para implementar medidas que promuevan un entorno
laboral més gratificante y alineado con las habilidades y preferencias de sus
empleados.

Tabla 15. Dimensidn Satisfaccion con el Reconocimiento

N Rang Minim Maxim  Medi DeS\gsC' Varianz
0 0 0 a a
SL_SR_1Las 3 2 5 367 914 835

oportunidades de ascenso que
tiene.

SL_SR_2 Las
oportunidades de capacitacién 3 3 2 5 3,88 ,706 ,498
quele ofrece la institucion.

SL_SR_3 El salario 3 4 1 5 3,59 910 829

queusted recibe.

N valido (por lista) 3

Como se puede observar en la tabla 15, la percepcion de los empleados
reportd un puntaje medio de 3, en una escala de Likert del 1 al 5, lo que indica
ciertas limitaciones en el crecimiento profesional, lo que puede afectar en la
motivacion y la satisfaccion laboral de los mismos. En relacion con las
oportunidades de capacitacion, los empleados también obtuvieron un puntaje medio
de 3, lo que indica que en general sienten que tienen acceso a oportunidades de
desarrollo y adquisicion de habilidades. Sin embargo, aun hay margen para mejorar y
ampliar las oportunidades de capacitacion para satisfacer mejor las necesidades
individuales y organizativas.

A su vez, en cuanto al salario recibido los empleados obtuvieron un puntaje
medio de 3, lo que sugiere preocupaciones o insatisfaccion con respecto a su
remuneracion. Un salario justo y competitivo es crucial para el bienestar y la
motivacion de los empleados, y la percepcion de un salario insatisfactorio puede

tener un impacto negativo en su compromiso Yy satisfaccion laboral. La institucion



48

puede considerar acciones como la implementacion de programas de desarrollo
profesional, la promocion de oportunidades de ascenso interno y la revision de las
estructuras salariales para garantizar una remuneracion justa.

6.3 Correlacion

6.3.1. Hipotesis

H1.- Existe una relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral
dentro de la Empresa Publica de Movilidad de la Mancomunidad de Cotopaxi.

HO.- No existe relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral
dentro de la Empresa Publica de Movilidad de la Mancomunidad de Cotopaxi.

Segun Martinez, R. (2009) explica la interpretacion para determinar la
correlacién de Rho de Spearman de 2 variables, teniendo en cuenta el siguiente
rango:

Tabla 16. Rango de correlaciones

Rango Relacion

0-0,25 Escasa o nula

0,26-0,50 Débil

0,51- 0,75 Entre moderada y fuerte
0,76- 1,00 Entre fuerte y perfecta

Tabla 17. Correlacion de Rho de Spearman

Correlaciones

Cco SL
Rho de Coeficiente de 1,000 ,603™
Spearman  CO  correlacidén
Sig. (bilateral) . ,000
N 73 73
SL Coeficiente de ,603™ 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 73 73

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).




En la tabla 17, el analisis de correlacion de Spearman entre las variables
clima organizacional (CO) y satisfaccion laboral (SL), basada en los datos
proporcionados en la tabla, revela una correlacion positiva significativa entre ambas

variables.

El coeficiente de correlacion de Spearman entre CO y SL es de 0,603**, lo
que indica una relacion moderada a fuerte entre ambas variables. Esta correlacion
positiva sugiere que a medida que mejora el clima organizacional, también aumenta
la satisfaccion laboral de los colaboradores. Es importante destacar que el valor de
significancia bilateral es de 0,000, lo cual indica que la correlacion observada es
estadisticamente muy significativa al nivel de confianza del 0,01. Esto refuerza la
evidencia de que la relacidn entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral es

mas que simplemente una coincidencia.

Por lo cual, estos resultados sugieren que mejorar el clima organizacional
puede tener un impacto positivo en la satisfaccion laboral de los colaboradores, lo
que resalta la importancia de crear un entorno de trabajo favorable y promover un
clima organizacional positivo para fomentar la satisfaccion y el bienestar de los

empleados.

Figura 1. Dispersion por Puntos
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La relacion lineal ascendente entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral implica que a medida que mejora el clima organizacional, la satisfaccion
laboral de los empleados también aumenta de manera proporcional. Esta relacion se
basa en la idea de que un ambiente de trabajo positivo y favorable tiene un impacto

directo en la satisfaccion y el bienestar de los empleados.

Es asi que se acepta la hipotesis H1, debido a que dentro de la Empresa
Publica de Movilidad de la Mancomunidad de Cotopaxi (EPMC), el clima
organizacional y la satisfaccion laboral si tienen relacion, y para este caso de estudio

es moderada.

7. IMPACTOS SOCIALES
El andlisis llevado a cabo en este proyecto de investigacion sobre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral revela una conclusion innegable: las
observaciones recopiladas apuntan a un panorama alentador. Es imperativo destacar
que los indices correspondientes a ambas variables no solo cumplen, sino que
superan ampliamente las expectativas establecidas, con una mediana que se
posiciona en un 4 sobre 5. Mas auln, la correlacion que emerge entre estas dos

variables arroja resultados interesantes ya que esta reflejada en un coeficiente de
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0.603 lo cual subraya su mutua influencia. Ademas, es esencial la correlacion
bilateral de 0.01, lo que evidencia la conexion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Estos hallazgos refuerzan la nocion de que estas variables
pueden ser vistas como variables que tienen una relacion lineal ascendente, ya que
mientras el clima organizacional, que es la variable independiente crece, la
satisfaccion laboral al ser la variable dependiente aumenta de manera proporcional,
por lo que la medicion correspondiente de estas variables es de suma importancia y

relevancia dentro de la EPMC.

La implementacion de una medicion del clima organizacional en una empresa

puede tener un impacto social significativo en varios aspectos como, por ejemplo:

1. Mejora del bienestar de los empleados: La medicion del clima organizacional
permite identificar reas problematicas y tomar medidas para mejorarlas. Al
abordar problemas como la comunicacion deficiente, la falta de
reconocimiento o la falta de oportunidades de crecimiento, se mejora el
bienestar de los empleados. Esto tiene un impacto directo en su calidad de
vida laboral, su satisfaccion personal y su felicidad en el trabajo.

2. Fomento de un ambiente de trabajo positivo: La medicién del clima
organizacional ayuda a identificar factores que contribuyen a un ambiente de
trabajo negativo, como la falta de apoyo entre los colaboradores. Al abordar
estos problemas, se promueve un ambiente de trabajo méas positivo, seguro y
saludable. Esto mejora la moral de los empleados y promueve relaciones

laborales més armoniosas.
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3. Reduccion de la rotacion de personal: La medicion del clima organizacional
ayuda a identificar los factores que pueden llevar a la insatisfaccion laboral y
la rotacion de personal. Al abordar estos problemas, se reduce la rotacion de
empleados, lo que a su vez reduce los costos asociados con la contratacion y
capacitacion de nuevos colaboradores. Esto también crea un ambiente mas
estable y promueve el desarrollo de relaciones laborales duraderas.

4. Mejora de la reputacion de la organizacion: Una organizacion que se
preocupa por medir y mejorar su clima organizacional envia un mensaje
positivo a la sociedad. Esto puede mejorar la reputacion de la organizacion
como empleador responsable y ético, lo que atrae talento de calidad y puede

tener un impacto positivo en la comunidad en general.

8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones
La fundamentacion tedrica del clima organizacional y la satisfaccion laboral

ofrece una base sélida para comprender y mejorar el entorno de trabajo en las
organizaciones. El clima organizacional, influye en la satisfaccion laboral de los
empleados, por lo que un clima organizacional positivo, caracterizado por el apoyo,
la participacion y la justicia, se relaciona con mayores niveles de satisfaccion laboral.
Por otro lado, las teorias de la satisfaccion laboral indican que esta es resultado de
factores intrinsecos y extrinsecos, como la naturaleza del trabajo, las recompensas, el
liderazgo y las relaciones sociales. Comprender y gestionar el clima organizacional y

la satisfaccion laboral son aspectos esenciales para promover un entorno laboral



saludable, productivo y satisfactorio. Las organizaciones pueden utilizar la
fundamentacion tedrica existente como guia para implementar practicas y politicas
que fomenten un clima organizacional positivo y satisfactorio, lo que beneficiara

tanto a los empleados como a la organizacién en general.

Los resultados generales de CO son positivos teniendo como una media
general de 4 sobre 5, se destaca la confianza en la gerencia, la estimulacion de la
participacion y la toma de decisiones de los empleados, el reconocimiento y la
recompensa basados en el desempefio, asi como la valoracion de la innovacion y las
relaciones interpersonales armoniosas. Sin embargo, también se identifican areas de
mejora, como la necesidad de fortalecer la aceptacion y la cooperacion entre los
colegas, asi como fomentar una cultura que promueva la experimentacion y el
cambio. Por otro lado, los empleados muestran una satisfaccion laboral positiva en
areas como supervision, relaciones personales con los superiores, entorno fisico y
condiciones de trabajo. Esto indica que se sienten respaldados y satisfechos con su
entorno laboral y las interacciones con sus superiores. Sin embargo, se identifican
areas de mejora en términos de igualdad y justicia en el trato recibido, asi como en
las oportunidades de ascenso y capacitacion ofrecidas. Estas areas requieren atencion
para abordar posibles inequidades y mejorar las oportunidades de desarrollo y
crecimiento para los empleados. Ademas, la variabilidad en las respuestas destaca la
importancia de considerar las necesidades individuales y las diferencias en la
experiencia de los empleados al abordar el clima organizacional y la satisfaccion

laboral.
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La relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la
Empresa Publica de Movilidad de la Mancomunidad de Cotopaxi (EPMC) indica
una relacion moderada entre ambas variables teniendo un .603 como resultados, es
decir, que a medida que mejora el clima organizacional, la satisfaccion laboral de los
colaboradores también aumenta de manera proporcional, debido que la misma se
basa en la ideologia de que un ambiente de trabajo efectivo y favorable tiene un

impacto de manera directa en la satisfaccion y bienestar de los colaboradores.

Recomendaciones

Se deberia institucionalizar la herramienta de clima organizacional en la
Empresa Publica de Movilidad de la Mancomunidad de Cotopaxi (EPMC) debido a
que, €s un paso importante para mantener un seguimiento continuo del ambiente de
trabajo y de la satisfaccion de los empleados. A su vez con la misma se busca
identificar areas de mejora, evaluar el impacto de las intervenciones o medir el
progreso a lo largo del tiempo. Por lo tanto, se deberia determinar el alcance de la
herramienta, es decir, qué aspectos del clima organizacional se mediran y como se

recopilaran los datos.

Prestar atencion al clima organizacional dentro de las instituciones es de vital
importancia para promover el bienestar integral de los empleados, impulsar la
productividad y la eficiencia, atraer y retener el talento mas calificado, fomentar una
cultura organizacional saludable y estimular la innovacion. Considerar el clima
organizacional como una prioridad estratégica se convierte en una inversion
inteligente y estratégica que tiene un impacto significativo en el éxito y el

crecimiento sostenible de la institucion.



Este estudio proporciona una base sélida para futuras investigaciones que
puedan profundizar en areas especificas de interés relacionadas con el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. Estas investigaciones pueden explorar en
mayor detalle factores como la influencia de la cultura organizacional, el impacto de
la remuneracién y beneficios, y la importancia de la participacion de los empleados
en la toma de decisiones. Este estudio representa solo el primer paso en el camino
hacia la mejora continua del ambiente de trabajo y la satisfaccion de los empleados
de la Empresa Publica de Movilidad de la Mancomunidad de Cotopaxi. Ademas, la
institucion al estar dividida en 3 sucursales se incentiva a la realizacion de estudios
por separado de cada una de estas, con la finalidad de determinar como se
encuentran los indices de las variables estudiadas en las sucursales de esta empresa

publica.

Para poder tener un control mas claro sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral dentro de la Empresa Publica de Movilidad de la Mancomunidad
de Cotopaxi, se sugiere la realizacion de programas, eventos, talleres y
socializaciones enfocadas principalmente en los puntos criticos resultantes de la
investigacion, como, por ejemplo: relaciones interpersonales y reconocimiento. Estos
pueden ser sesiones de retroalimentacion y dialogo en donde se organizan reuniones
regulares para que los empleados puedan expresar sus opiniones y preocupaciones
directamente a la alta direccidn, fomentando un ambiente de comunicacion abierta y
resolucion de problemas. Eventos de integracion, creando actividades sociales y
eventos que promuevan la interaccion y el compafierismo entre los empleados, como
almuerzos, salidas grupales y celebraciones, fortaleciendo la cohesién del equipo.

Programas de reconocimiento, estableciendo un sistema para destacar y premiar los

55



56

logros y contribuciones de los empleados, a través de premios, certificados o
menciones en boletines internos, incentivando el esfuerzo y la dedicacion y su
respectiva celebracion de logros de los colaboradores. Programas de desarrollo
profesional en donde se ofrezcan oportunidades de crecimiento a través de cursos y
talleres relevantes para los roles de los empleados, fomentando su desarrollo y
satisfaccion en el trabajo. Ademas, programas de bienestar que estén enfocadas en
actividades que promuevan el bienestar fisico y mental, como sesiones de yoga,
meditacion y programas de ejercicios, contribuyendo a un entorno saludable y las
respectivas encuestas de clima organizacional y satisfaccion laboral cada cierto

tiempo y enfocado a cada sucursal de la empresa.
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Anexo 1:

Operativizacion de la variable Clima Organizacional

OPERATIVIZACION DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

AUTORES | VARIABLES | DIMENSIONES ITEMS ESCALADE LIKERT
Araujo Silva Estilo de 1. En esta organizacion los a) Totalmente en desacuerdo.
Freire, gerencia colaboradores confian en la b) En desacuerdo.
Roseane Clima gerencia. ¢) Nideacuerdo, nien
Patricia de; Organizacional 2. Cuando la gerencia resuelve desacuerdo.

La Torre solucionar problemas de trabajo d) De acuerdo.
Martinez, ella intenta captar las sugerencias e) Totalmente de acuerdo.
José Maria de los miembros del equipo y
de; Lopez hacer uso constructivo de ellas.
Hernandez, 3. Elcomportamiento del gerente
Antonio M.; estimula a los colaboradores a
Bastos compartir con €l nuevas ideas
Pavia,Simone. para que puedan ser puestas en
(2011) practica.
4. Lagerencia dispensa tratamiento
igual para todos los que estan
bajo su control.
5. La gerencia confiaen el grupo de
trabajo.
6. Lagerencia demuestra una
relacion de apoyo
7. Enesta organizacion, la filosofia
de la gerencia enfatiza el factor
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humano, los sentimientos de las
personas, etc.

Reconocimiento

8.

10.

En esta organizacion, los
colaboradores son informados
sobre el aprovechamiento de sus
sugerencias.

Esta organizacion proporciona a
sus colaboradores el
reconocimiento necesario para
que sientan voluntad de progresar
en el desempefio de su trabajo.
Habitualmente, los colaboradores
de esta organizacion reciben
elogios por el trabajo bien hecho.

a)
b)

c)

d)
e)

Totalmente en desacuerdo.
En desacuerdo.

Ni de acuerdo, ni en
desacuerdo.

De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.
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11.

12.

13.

Existe reconocimiento por parte
de la gerencia en relacién con los
esfuerzos y realizaciones de los
colaboradores.

Los colaboradores que méas
contribuyen para el éxito general
de la organizacion son los méas
reconocidos por la gerencia.
Aqui se valora hacer las cosas de
modo diferente

Autonomia

14.

15.

16.

17.

18.

En esta organizacion, los
colaboradores tienen libertad
para actuar como creen mejor.
En esta organizacion, los
colaboradores son estimulados
para tomar sus propias
decisiones.

Los gerentes estimulan a sus
colaboradores a confiar en si
mismos cuando surge un
problema.

En esta organizacion, los
colaboradores reciben apoyo y
estimulo para intentar hacer algo
nuevo.

En esta organizacion, los
colaboradores son estimulados a
compartir nuevas ideas y hacer

a)
c)

d)
e)

Totalmente en desacuerdo.
En desacuerdo.

Ni de acuerdo, nien
desacuerdo.

De acuerdo.

Totalmente de acuerdo.
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sugerencias para mejorar el
trabajo.

Entusiasmo y 19. Las relaciones interpersonales, en a) Totalmente en desacuerdo.

apoyo esta organizacion, son b) En desacuerdo.
armoniosas, con predominancia ¢) Nide acuerdo, nien
de la cooperacion y de la desacuerdo.
solidaridad entre los colegas de d) De acuerdo.
trabajo. e) Totalmente de acuerdo.

20. En esta organizacion,
generalmente, existe una buena
aceptacion de las personas en los
grupos de trabajo.

21. En esta organizacion, se percibe
que el sentimiento de amistad es
valorizado.

22. Existe bastante desacuerdo entre
las personas de esta
organizacion.

Recompensa 23. En esta organizacion, existe un a) Totalmente en desacuerdo.
sistema de promocién que b) En desacuerdo.
favorece a los colaboradores que ¢) Nideacuerdo, nien
presentan los mejores desacuerdo.
desempefios a lograr niveles d) De acuerdo.
jerarquicos mas elevados. e) Totalmente de acuerdo.

24.

La politica salarial de esta
organizacion es adecuada, de
manera que funciones semejantes
son recompensadas de forma
idéntica.
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25. En esta organizacion, las
personas son recompensadas a la
medida que presentan mejores
desempefios en su trabajo.

Innovacion 26. En esta organizacion, son a) Totalmente en desacuerdo.
utilizados los mismos métodos de b) En desacuerdo.
trabajo durante mucho tiempo. c) Nideacuerdo, nien
27. Enraras ocasiones se intentan desacuerdo.
nuevas maneras de hacer las d) De acuerdo.
cosas. e) Totalmente de acuerdo.

28. Las reglas excesivas y los
detalles burocraticos dificultan la
consideracion de ideas nuevas y
originales.

Anexo 2:

Operativizacion de la variable Satisfaccion Laboral

OPERATIVIZACION DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO

AUTORES | VARIABLES | DIMENSIONES | ITEMS | ESCALA DE LIKERT
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Sotomayor
Flor - 2013

Satisfaccion
Laboral

Satisfaccion en La proximidad y frecuencia con a) Totalmente en desacuerdo.
relacion con sus que es supervisado. b) En desacuerdo.
superiores La supervisidn que ejercen sobre c) Nideacuerdo, nien
usted. desacuerdo.
3. Lasrelaciones personales con sus d) De acuerdo.
superiores. e) Totalmente de acuerdo.
4. Laformaen que sus superiores
juzgan su tarea.
5. Elapoyo que recibe de sus
superiores.
Satisfaccion con 6. La ventilacion de su lugar de a) Totalmente en desacuerdo.
las condiciones trabajo. b) En desacuerdo.
fisicas 7. Lailuminacién de su lugar de ¢) Nide acuerdo, nien
trabajo. desacuerdo.
8. Elentorno fisico y el espacio de d) De acuerdo.
que dispone en sulugar de e) Totalmente de acuerdo.
trabajo.
9. Lalimpieza, higiene y salubridad
de su lugar de trabajo.
10. La temperatura de su local de
trabajo.
Satisfaccion con 11. El grado en que su institucién a) Totalmente en desacuerdo.
la participacion cumple con el convenio, las b) En desacuerdo.
en las decisiones disposiciones y leyes laborales. ¢) Nide acuerdo, nien
12. La forma en que se da la desacuerdo.
negociacion en su institucion d) De acuerdo.
sobre aspectos laborales. e) Totalmente de acuerdo.
13. Su participacion en las decisiones

de su area.
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14.

Su participacion en las decisiones
de su grupo de trabajo relativas a
la Institucién.

15. La ‘“igualdad” y “justicia” de
trato que recibe de su institucion.
16. La capacidad para decidir
autbnomamente aspectos
relativos a su trabajo.
Satisfaccion con 17. Las oportunidades que le ofrece a) Totalmente en desacuerdo.
su trabajo su trabajo de realizar las cosas en b) En desacuerdo.
que usted destaca. c) Nide acuerdo, nien
18. Las oportunidades que le ofrece desacuerdo.
su trabajo de hacer las cosas que d) De acuerdo.
le gustan. e) Totalmente de acuerdo.
19. La satisfaccion que le produce su
trabajo por si mismo.
20. Los objetivos y metas que debe
alcanzar.
Satisfaccion con 21. Las oportunidades de ascenso a) Totalmente en desacuerdo.
el que tiene. b) En desacuerdo.
reconocimiento 22. Las oportunidades de ¢) Nideacuerdo, nien
capacitacion que le ofrece la desacuerdo.
institucion. d) De acuerdo.
23. El salario que usted recibe. e) Totalmente de acuerdo.
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Anexo 3:

Instrumentos de medicién de CO y SL

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION

LABORAL

INSTRUCCIONES:

El objetivo de esta encuesta es determinar la relacion que existe entre clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los colaboradores de la Empresa Pablica de
Movilidad de la Mancomunidad de Cotopaxi (EPMC).

El documento es totalmente anénimo y su aplicacion sera de utilidad para la
investigacion, por ello se pide su colaboracién. Marque con una equis "X" la respuesta

que considere adecuada considerando su percepcion, segun las siguientes alternativas.

DATOS GENERALES:
Género:

a) Masculino
b) Femenino

Edad:

a) 20-25
b) 26 -30
c) 31-35
d) 36 —40 0 mas

Grado de Instruccion:

a) Técnico

b) Licenciatura
¢) Bachillerato
d) Otro
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CLIMA ORGANIZACIONAL

NO

ITEMS

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacu
erdo

Ni de
acuerdo, ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de acuerdo

ESTILO DE GERENCIA

En esta organizacion los
colaboradores confian en la gerencia.

Cuando la gerencia resuelve
solucionar problemas de trabajo ella
intenta captar las sugerencias de los
miembros del equipo y hacer uso
constructivo de ellas.

El comportamiento del gerente
estimula a los colaboradores a
compartir con él nuevas ideas para
que puedan ser puestas en practica.

La gerencia dispensa
tratamiento igual para todos los que
estan bajo su control.

La gerencia confiaen el grupo
de trabajo.

La gerencia demuestra una
relacion de apoyo.

En esta organizacion, la
filosofia de la gerencia enfatiza el
factor humano, los sentimientos de las
personas, etc.

RECONOCIMIENTO

En esta organizacion, los
colaboradores son informados sobre el
aprovechamiento de sus sugerencias.

Esta organizacion proporciona
a sus colaboradores el reconocimiento
necesario para que sientan voluntad de

progresar en el desempefio de su
trabajo.

10

Habitualmente, los
colaboradores de esta organizacién
reciben elogios por el trabajo bien
hecho.

11

Existe reconocimiento por
parte de la gerencia en relacion con
los esfuerzos y realizaciones de los
colaboradores.

Los colaboradores que mas
contribuyen para el éxito general de la
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12

organizacion son los mas reconocidos
por la gerencia.

13

Aqui se valora hacer las cosas
de modo diferente.

AUTONOMIA

14

En esta organizacion, los
colaboradores tienen libertad para
actuar como creen mejor.

15

En esta organizacion, los
colaboradores son estimulados para
tomar sus propias decisiones.

16

Los gerentes estimulan a sus
colaboradores a confiar en si mismos
cuando surge un problema.

17

En esta organizacion, los
colaboradores reciben apoyo y
estimulo para intentar hacer algo
nuevo.

18

En esta organizacion, los
colaboradores son estimulados a
compartir nuevas ideas y hacer
sugerencias para mejorar el trabajo.

ENTUSIASMO Y APOYO

19

Las relaciones interpersonales,
en esta organizacién, son armoniosas,
con predominancia de la cooperacion

y de la solidaridad entre los colegas de
trabajo.

20

En esta organizacion,
generalmente, existe una buena
aceptacion de las personas en los
grupos de trabajo.

21

En esta organizacion, se
percibe que el sentimiento de amistad
es valorizado.

22

Existe bastante desacuerdo
entre las personas de esta
organizacion.

RECOMPENSAS

23

En esta organizacion, existe un
sistema de promocidn que favorece a
los colaboradores que presentan los
mejores desempefios a lograr niveles
jerarquicos mas elevados.

La politica salarial de esta
organizacion es adecuada, de manera
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que funciones semejantes son

24 | recompensadas de forma idéntica.
En esta organizacion, las
personas son recompensadas a la
25 | medida que presentan mejores
desempefios en su trabajo.
INNOVACION
En esta organizacion, son
utilizados los mismos métodos de
26 | trabajo durante mucho tiempo.
En raras ocasiones se intentan
nuevas maneras de hacer las cosas.
27
Las reglas excesivas y los
detalles burocréticos dificultan la
consideracion de ideas nuevas y
originales.
28
SATISFACCION LABORAL
i Ni de
NE ITEMS Totalmente En acuerdo, ni De Totalmente
en desacue en acuerdo | deacuerdo
desacuerdo rdo desacuerdo
SATISFACCION EN RELACION CON SUS SUPERIORES
La proximidad y frecuencia
1 con que es supervisado.
2 La supervision que ejercen
sobre usted.
3 Las relaciones personales con
Sus superiores.
4 La forma en que sus
superiores juzgan su tarea.
5 El apoyo que recibe de sus
superiores.
SATISFACCION CON LAS CONDICIONES FISICAS
6 La ventilacion de su lugar de
trabajo.
7 La iluminacion de su lugar de
trabajo.




73

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

La limpieza, higiene y
salubridad de su lugar de trabajo.

10

La temperatura de su local de
trabajo.

SATISFACCION CON LA PARTICIPACION EN LAS DECISIONES

11

El grado en que su institucion
cumple con el convenio, las
disposiciones y leyes laborales.

12

La forma en que se da la
negociacion en su institucion sobre
aspectos laborales.

13

Su participacion en las
decisiones de su area.

14

Su participacion en las
decisiones de su grupo de trabajo
relativas a la Institucion.

15

La “igualdad” y “justicia” de
trato que recibe de su institucion.

16

La capacidad para decidir
autonomamente aspectos relativos a
su trabajo.

SATISFACCION CON SU TRABAJO

17

Las oportunidades que le
ofrece su trabajo de realizar las cosas
en que usted destaca.

18

Las oportunidades que le
ofrece su trabajo de hacer las cosas
que le gustan.

19

La satisfaccion que le produce
su trabajo por si mismo.

20

Los objetivos y metas que
debe alcanzar.

SATISFACCION CON EL RECONOCIMIENTO

21

Las oportunidades de ascenso
que tiene.

22

Las oportunidades de
capacitacion que le ofrece la
institucion.
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23

El salario que usted recibe.

Anexo 4:

Respuestas del personal de la EPMC a

£dad 1)

Nota. Total de respuestas de los instrumentos aplicados en la EPMC
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Anexo 5:
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Anexo 8:

Vista de datos en SPSSS

8 SALE DF CATOS TESS Slsaw (ConjuntoDenos 1] - I $P55 Sasstics Tktur G datos - o ES
Aot fotw e Qatoa  [ranefoemar  Aeakiw  Geifiche  UNSdades  Ampkaconss  Vermans  Ase

SRS M e = E

Namtrs Tipo Anchva | Decmass  Ebqueta Valores Perddos  Columnns.  Almeaciin Medids Rol
1 D5 GENERO Humanca 4 ] DS_GEMERD {1 MASCU  Neguea 3 3 Contro & tommal N\ Entrada
2 DS_EDAD  Mumétco & s 05_EDAD Edad (12025 Nimguea s & Comtro ol Onal N Entrads
3 DS GRAD. Numdmca ¢ (] DS_GRADO_D. {1 TECHOL  Ninguma ] W Contro & Mamnal N Ertrats
4 COEG1  MNumikcs & ° CO_EG 1Ens {1 TOTALM  Nisqusa 1 3 Coetre & Escala \ Entrads
6 ICOEG2Z Numénca 4 0 CO_EG 2Cu {1 TOTALM. Naguma 3 | Coniro & Estals N\ Entrads
& COEGI  Humdnca & ° CO_EG 1Bc. |1 TOTALM.  Minquna L] & Cootro & Esala N\ Emrads
T |COEGA  MNumins & ° COEG Alag {1 TOTALM  Mieguss 3 I Contro & Escals N Entrade
L} CO EG & Humdnco 4 L CO EG flag. {1 TOTALM  Mmguna L] W Contro & Escala > Entrada
] COEGE Numiieo 4 ° COEG Glug (1 TOTAM. fhsques ] 3 Contry & Escala N Entrade
M ICOEG]? Muminca & o CO_EG TEne {1 TOTAM  Minguma i W Cootre & Estaia N\ Emrads
81 CORC1 Huminca 4 0 CORC_1Enw {1 TOTALM  MNieques ] I Contro & Escala N\ Entrada
2  CORC2 Mumerca & ) CO_AC_ZEwta. |1 TOTALM. . Nesguea (] = Contro # Escals N Entrads
3 [CORC I Huminco & ° CO_RC 2Habi {1 TOTALM  Mingues 3 = Cootro. & Escals N Entrads
M [CORCY HNumico & ° CO_AC 4 Exn. {1 TOTAM  Neguea (] WCotre  F Escals N Entrads
5  |CORCS  Muminca 4 ° CO.RC Stos - {1 TOTALM  Misqusa s & Coatro & Escala N Entrada
B |CORCE Numinco & ° CO_RC_5AqW. {1, TOTAM  Miegws 3 Cotro & Escas N Entrade
7 COA Y Humanzo & e CO_A tEnest {1 TOTALM.  Mingumi 4 W Cestra & Escala e Entrada
8 COAZ  Humines 4 ° COAZEnws (I TOTALM Mg 8 MCwtre & Escala N Entrade
%  COAI Numincs & ° COAJloag. (1 TOTALM.  Mngusa (] W Contro # Escals . Entrada
3 coas Numéica & ° COASEnen (1 TOTALM  Mirguss a 3 Conro & Escala N Entrads
21 {COAS Humanzo 1 ° COASEnes {1 TOTALM. Nemgura 8 & Cortro & Exrala e Entrade
22 COEA1  Numinco 4 © CO_EA_ 1Lase {1 TOTALM  Negea 3 & Coutro & Escala N\ Eatrada
23 COEAZ Muminco & ° CO_EA 2Ene. {1 TOTALM. Ninguea L] ¥ Cootre & Escain s Entrade
M COEAY  Numincn 4 ] CO_EA JEna {1 TOTALM Mingusa 8 W Coars & Escaia N\ Entrads EE
184 5P53 Stuncs Procossorestitate | | (Umcodeom | |

Anexo 9:

Estadisticas de fiabhilidad — Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
Alfa de basada en N de
Cronbach elementos elementos
estandariza

,965 ,966 o1



Anexo 10:

Correlacion de Rho Spearman
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