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RESUMEN

La investigacion se llevo a cabo en los Cuerpos de Bomberos de Pujili y Saquisili, identificando
como problema de investigacion la presencia de insatisfaccion laboral. La investigacion busco
desarrollar estrategias de cultura y comportamiento organizacional para mejorar la satisfaccion
laboral. Se aplico el enfoque cuantitativo, utilizando principalmente la técnica de encuesta
mediante un cuestionario adaptado a partir de tres fuentes diferentes: Littlewood & Alviter
(2010), Robles et al. (2018) y Sanchez & Parra (2013), en el cual se utilizo la escala de Likert
de 5 niveles desde totalmente en desacuerdo hasta totalmente de acuerdo. Se obtuvo una
confiabilidad de a: 0.94 en el coeficiente alfa de Cronbach, indicando una consistencia interna
excelente. La poblacion de estudio incluyo a 50 colaboradores de ambas sedes de los cuerpos
de bomberos. Los resultados del analisis de correlacion de Pearson entre las variables revelaron
un valor de p=0.639, indicando una correlacion significativa y positiva entre la cultura y el
comportamiento organizacional con la satisfaccion laboral, por lo tanto se acepto la hipotesis
alternativa. Se propusieron estrategias de cultura organizacional, que abarcaban la
implementacion de politicas de comunicacion efectiva, la promocion de la inclusion y
diversidad, asi como el fortalecimiento del trabajo en equipo. Se determin6 que estas estrategias
pueden contribuir de manera efectiva a mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores en
ambos cuerpos de bomberos.

Palabras clave: cultura, comportamiento, estrategias, satisfaccion.



TECHNICAL UNIVERSITY OF COTOPAXI

FACULTY OF ADMINISTRATIVE AND ECONOMIC SCIENCES
HUMAN TALENT MANAGEMENT CAREER

TITLE: “CULTURE AND ORGANIZATIONAL BEHAVIOR FOR JOB
SATISFACTION: CASE STUDY IN THE FIRE DEPARTMENT OF PUJILI,
SAQUISILI{”

Author:
Herrera Herrera Kenely Abigail
ABSTRACT

The investigation was carried out in the Pujili and Saquisili Fire Departments, identifying the
presence of job dissatisfaction as a research problem. The research sought to develop
organizational culture and behavior strategies to improve job satisfaction. The quantitative
approach was applied, mainly using the survey technique through a questionnaire adapted from
three different sources: Littlewood & Alviter (2010), Robles et al. (2018) and Sanchez & Parra
(2013), in which the 5-level Likert scale was used from completely disagree to completely
agree. A reliability of a: 0.94 was obtained in Cronbach's alpha coefficient, indicating excellent
internal consistency. The study population included 50 employees from both fire department
headquarters. The results of the Pearson correlation analysis between the variables revealed a
value of p=0.639, indicating a significant and positive correlation between culture and
organizational behavior with job satisfaction, therefore, the alternative hypothesis was
accepted. Organizational culture strategies were proposed, which covered the implementation
of effective communication policies, the promotion of inclusion and diversity, as well as the
strengthening of teamwork. It was determined that these strategies can effectively contribute to

improving the job satisfaction of employees in both fire departments.
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2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el contexto de un siglo caracterizado por su dinamismo cambiante es importante
que tanto las entidades empresariales como los individuos ajusten sus practicas y evoluciones
de manera mas eficaz y rapida. En este sentido, el estudio y comprension del tema cultura y
comportamiento organizacional se vuelve cada vez mas indispensable, ejerciendo una
influencia directa sobre la productividad, la satisfaccion laboral y la cohesion del equipo.

En la investigacion realizada por Aira (2016) en Venezuela, Carabobo titulado “Las
instituciones y su incidencia en el comportamiento organizacional” plantean que la
importancia del comportamiento organizacional radica un papel esencial dentro de las
organizaciones, guiando la comprension y gestion de las conductas laborales. Su propoésito es
dirigir estas conductas hacia la armonizacion de las relaciones y esfuerzos, buscando alcanzar
los objetivos organizacionales, todo dentro del marco de las normativas institucionales
vigentes, (p. 99).

La investigacion “El comportamiento organizacional y su importancia para la
administracion de empresas” realizada en Manabi, Manta por Molina et al (2016), argumenta
que la actitud de la personas es la clave para generar un proceso acertado de éxito, asi pues el
comportamiento organizacional es la herramienta necesaria para toda empresa, el éxito de la
gestion organizacional depende en gran medida de como se fomenta la motivacion, la
creatividad, la productividad y el sentido de pertenencia entre los miembros de la
organizacion. Esto, a su vez, optimiza el uso del capital humano, generando ventajas
competitivas que impulsan el aumento de los beneficios empresariales, (p. 499).

Por otro lado, Guerrero & Silva (2017) en su investigacion realizada en Guayaquil
titulada “La cultura organizacional, su importancia en el desarrollo de las empresas”

concluyeron que la cultura organizacional genera compromiso con los valores corporativos o



la filosofia de gestion, lo que permitiria que los empleados trabajen por algo en lo que creen,
(p-113).

La cultura y el comportamiento organizacional se refiere a las normas, valores y
actitudes compartidas dentro del entorno laboral el cual influye directamente en la manera en
que los trabajadores interactiian, desempefian sus funciones, en la eficacia y la satisfaccion
laboral.

En el caso de los Cuerpos de Bomberos de Pujili y Saquisili al ser instituciones vitales
para la seguridad y bienestar de las comunidades, la interaccion entre la cultura
organizacional y el comportamiento laboral puede tener consecuencias significativas en
cuanto a la efectividad operativa y en la satisfaccion de los bomberos, donde se ha logrado
observar la existencia de conflictos internos entre los trabajadores por falta de comunicacion,
probablemente causada por una jerarquia rigida, asi como dificultades para equilibrar el
trabajo y la vida personal, evidenciadas por la sobrecarga laboral y jornadas extensas. La falta
de una cultura organizacional sélida y practica de liderazgo efectivas contribuye a un
ambiente laboral tenso, impactando negativamente en la satisfaccion de los bomberos.
Ademas, se identificé una desconexion entre los valores individuales de los bomberos y la
institucion, generando problemas que afectan la moral y la cohesion del equipo.

Este proyecto de investigacion tiene como objetivo comprender la interaccion entre la
cultura y el comportamiento organizacional, asi como su impacto en la satisfaccion laboral en
los cuerpos bomberiles. Los resultados obtenidos se utilizardn como base para proponer
estrategias de cultura y comportamiento organizacional destinadas a mejorar la satisfaccion
laboral en los cuerpos bomberiles. Con ello, se busca contribuir a un servicio mas eficiente y a

la creacion de un ambiente laboral méas saludable.



2.1. Pregunta de Investigacion:

e Como influyen las estrategias de cultura y comportamiento organizacional en la
mejora de la satisfaccion laboral de los trabajadores del Cuerpo de Bomberos de Pujili,
Saquisili?

2.2. Objetivo General:

e Desarrollar estrategias de cultura y comportamiento organizacional que mejore la
satisfaccion laboral en el Cuerpo de Bomberos de Pujili, Saquisili.

2.3. Objetivos Especificos:

e Investigar fundamentos epistémicos mediante fuentes confiables con la finalidad de
sustentar el proyecto de investigacion sobre cultura, comportamiento y satisfaccion
laboral.

e Diagnosticar la relacion de la cultura y comportamiento organizacional con la
satisfaccion laboral en los Cuerpos de Bomberos de Pujili, Saquisili.

e Determinar los componentes para el desarrollo de estrategias de cultura y
comportamiento organizacional que contribuyan a la mejora de la satisfaccion laboral

en los Cuerpos de Bomberos de Pujili, Saquisili.

3. BENEFICIARIOS DEL PROYECTO
Este proyecto de investigacion beneficiara a todos los colaboradores de los cuerpos
bomberiles. En el caso especifico del cuerpo de bomberos del canton Saquisili, que cuenta
con una poblacion de 13 colaboradores, y el cuerpo de bomberos del canton Pujili, con una
poblacion de 37 colaboradores, se espera que los resultados de la investigacion contribuyan
directamente a mejorar la satisfaccion laboral de dichas instituciones.
Ademas, los hallazgos de este proyecto no solo se limitaran a beneficios locales, sino

que también se espera que otras entidades de bomberos se puedan beneficiar.



Estas organizaciones podran utilizar los descubrimientos y resultados como referencia
para desarrollar estrategias de cultura y comportamiento organizacional adaptadas a sus
necesidades especificas. El objetivo es proporcionar un marco que pueda mejorar la
satisfaccion laboral en diversas entidades, contribuyendo asi al bienestar general de los

colaboradores en el &mbito de los cuerpos bomberiles.

4. FUNDAMENTACION CIENTIFICA TECNICA
4.1. Antecedentes historicos e investigativos

4.1.1. Comportamiento organizacional

Littlewood & Alviter (2010) en su articulo "Comportamiento organizacional
ciudadano o buen compafiero de trabajo: Antecedente y Consecuencias", llevaron a cabo una
investigacion en México con el proposito de poner a prueba un modelo de comportamiento
organizacional ciudadano (COC). El estudio, basado en un enfoque cuantitativo, se centr6 en
determinar si la Satisfaccion en el Trabajo actia como antecedente, y si la Renuncia
Psicoldgica y el Bienestar Emocional son consecuencias del C.O.C. La muestra consistio en
227 empleados pertenecientes a seis organizaciones diferentes. Mediante la aplicacion de
cuestionarios y el andlisis de modelamiento de ecuaciones estructurales LISREL, se llevo a
cabo la validacion del modelo tedrico propuesto por los autores. Los resultados indicaron que
las personas que experimentan satisfaccion en su trabajo tienden a manifestar un
comportamiento positivo como buenos compaifieros de trabajo. Como consecuencia, muestran
una menor propension a la renuncia psicologica, y reportan niveles superiores de salud y
bienestar emocional. Estos hallazgos respaldan la relacion propuesta en el modelo tedrico y
contribuyen a la comprension de los factores que influyen en el comportamiento

organizacional ciudadano.



Los resultados destacaron que aquellos empleados con C.O.C. mostraron una menor
propension a la renuncia psicologica y reportaron niveles superiores de salud y bienestar

emocional.

4.1.2. Cultura organizacional

En su articulo titulado "Cultura organizacional: algunas reflexiones a la luz de los
nuevos retos" Pérez (2009), llevado a cabo en Maracaibo, Venezuela, el autor se propuso
analizar el concepto de cultura organizacional en el contexto actual de las organizaciones y
explorar la relacion entre la cultura organizacional y la estrategia organizacional. En la
investigacion, se implementaron métodos tedricos historico-logicos para analizar los
antecedentes conceptuales, acompafiados de técnicas de andlisis-sintesis y dialécticas para
llevar a cabo un examen profundo. Los resultados obtenidos resaltaron caracteristicas
comunes e invariables inherentes al concepto de cultura organizacional. Estos hallazgos no
solo ofrecieron una evaluacion desde una perspectiva epistemoldgica, sino que también
abrieron la puerta a la concepcidon de nuevos enfoques sobre el tema de la cultura en las
organizaciones. Ademas, se exploro la relacion entre la cultura y la estrategia organizacional,

brindando asi un aporte significativo al entendimiento integral de estos conceptos.

4.1.3. Satisfaccion laboral

Santos et al. (2014) en su estudio titulado “Caracteristicas organizacionales para la
satisfaccion laboral en Espafa” el cual se enfoca en un analisis de la influencia de las
caracteristicas inherentes al trabajo en la satisfaccion laboral. La base empirica se fundamento
en la encuesta de Calidad de vida en el trabajo del afio 2010, proporcionada por el Ministerio
de Trabajo e Inmigracion de Espafia. La metodologia empleada se basa en una regresion
stepwise. En el modelo de satisfaccion laboral, las variables independientes consideradas, en
orden de inclusion y explicacion, fueron: motivacion, actividad laboral, organizacion del

trabajo, salario, jornada laboral, valoracion de los superiores, estabilidad laboral, desarrollo



personal, vacaciones, permisos, y posibilidad de promocion. Los resultados arrojaron
coeficientes de regresion positivos y significativos para todas las variables, y la bondad del
modelo se consider6 aceptable, dado que las variables independientes se derivan

exclusivamente de las caracteristicas organizativas.

El estudio de Caracteristicas organizacionales para la satisfaccion laboral destaca la
importancia de los factores organizativos en la satisfaccion laboral, evidenciando aspectos
como la motivacion, la organizacién del trabajo y otros elementos relacionados con la gestion
laboral influyen positivamente en la percepcion de los trabajadores. La utilizacion de una
metodologia de regresion stepwise ofrece una aproximacion detallada para comprender la
contribucion relativa de cada variable al modelo goblal de satisfaccion laboral. Los resultados
proporcionan valiosa informacion para empresas y organizaciones que buscan mejorar el

bienestar y la satisfaccion de sus empleados a través de internciones organizativas.

4.2.Investigaciones Nacionales
4.2.1. Comportamiento organizacional

El autor Genesi et al. (2011) en su proyecto titulado "Comportamiento Organizacional
del Talento Humano en las Instituciones Educativas" se propuso analizar el comportamiento
organizacional del talento humano en las instituciones educativas del Municipio Cabinas. Para
ello, se fundamento en las teorias de Robbins (2004), Schermerhorm (2007) y Alles (2007). Se
emplearon las metodologias investigativas de campo analitico-descriptivo y disefio no
experimental-transaccional, con una poblacién de 60 sujetos. La técnica de recopilacion de
informacion utilizada fue la observacion por encuesta. Los resultados obtenidos indicaron que
la capacitacion y la estructura se aplicaron de manera positiva. Sin embargo, se identifico escasa
atencion a la personalidad y al cambio organizacional. Por ende, se sugiere realizar esfuerzos

para mejorar estas habilidades tanto en los gerentes como en los docentes.



Este autor aboga por la implementacion de esfuerzos destinados a mejorar las
habilidades relacionadas con la personalidad y el cambio organizacional. Este sefiala la
importancia de no solo centrarse en aspectos técnicos y estructurales, sino también en el
desarrollo de componentes interpersonales y la adaptabilidad a los cambios. En consecuencia,
el estudio proporciona perspectivas valiosas para los gestores y docentes, ofreciendo
orientacién sobre areas especificas que podrian potenciar el comportamiento organizacional

positivo en el contexto educativo.

4.2.2. Cultura organizacional
En la investigacion llevada a cabo por Garnica & Mendieta (2023), sobre el "Estudio de la
Cultura y Clima organizacional en el personal operativo del benemérito Cuerpo de Bomberos
Voluntarios de Cuenca", se persiguio el objetivo de analizar el clima y la cultura organizacional
dentro del personal operativo de dicha institucion. El proposito fundamental era proponer un
plan de mejoras ajustado a las necesidades identificadas, con el fin de fortalecer la organizacion
y aprovechar oportunidades para el progreso. Los hallazgos revelaron la existencia de una
cultura organizacional sélida, caracterizada por un elevado nivel de participacion y sentido de
pertenencia. Sin embargo, se resaltdo la importancia de fomentar la adaptabilidad y el
aprendizaje organizativo. En cuanto al clima organizacional, se identificaron aspectos positivos
como la innovacion, el reconocimiento y la equidad, aunque también se sefialo la necesidad de

mejorar las recompensas, reducir la presion laboral y aumentar la autonomia.

La investigacion sobre el Estudio de la Cultura y Clima organizacional ofrece una
valiosa perspectiva sobre la realidad de la cultura organizacional del Cuerpo de Bomberos
Voluntarios de Cuenca, destacando tanto los aspectos positivos como los puntos de mejora. La
sugerencia de un plan de mejora adaptado a las necesidades identificadas demustran un enfoque

préctico y orientado a la accion para fortalecer la organizacion en su conjunto.



4.2.3. Satisfaccion laboral

En la investigacién llevada a cabo por Merino & Diaz (2012) en la region de
Lambayeque, se abordo6 el tema del nivel de satisfaccion laboral en empresas tanto publicas
como privadas. El objetivo central de este estudio fue evaluar el grado de satisfaccion del
personal en relacion con diversas facetas laborales, tales como la naturaleza de sus tareas, el
ambiente laboral, las interacciones con sus superiores y colegas, asi como los incentivos,
remuneraciones y oportunidades de capacitacion que recibian. Para la recopilacion de datos, se
empled una encuesta y un cuestionario como instrumento, utilizando la escala de Likert. Se
seleccion6 una muestra de 250 empleados para participar en la encuesta, con un margen de
confianza del 95% y un error del 5%. Los resultados indicaron que el nivel de satisfaccion
laboral en las empresas, ya sean publicas o privadas, en Lambayeque se sitia mayormente en
un rango medio y bajo. Concretamente, se concluyo6 que solo el 30% de los encuestados exhibe
un nivel alto de satisfaccion laboral, mientras que mas de la mitad se encuentra en un nivel que
oscila entre bajo y medio.Este hallazgo es de particular relevancia, ya que revela una percepcion
generalizada de insatisfaccion o al menos de niveles de satisfaccion no optimos entre los

empleados de la region.

Estos hallazgos demuestran la importancia de abordar los problemas y desafios que
afectan la satisfacion laboral. Las organizaciones podrian beneficiarse de implementar
estrategias y politicas para mejorar el ambiente laboral, las condiciones laborales, las

interacciones sociales y las oportunidades de desarrollo.

4.3.Concepto de comportamiento organizacional
El autor, Robbins & Judge (2009) define el comportamiento organizacional como; “Un
estudio sistematico de las acciones y actitudes que las personas exhiben dentro de las

organizaciones.” (p.80)



Igualmente, Chiavenato (2017) expone que; “El comportamiento organizacional se
refiere a las acciones de las personas que trabajan en las organizaciones. Se basa, sobre
todo, en aportaciones de la psicologia y es un campo que trata sobre el comportamiento
de los individuos, es decir, temas como personalidad, actitudes, percepcion, aprendizaje

y motivacion.” (p.6)

Asi mismo, Sudrez at al. (2020) plantea que; “El comportamiento organizacional se
enfoca en cdmo mejorar la productividad, reducir el ausentismo, la rotacion y el
comportamiento desviado en el lugar de trabajo y aumentar el comportamiento de
ciudadania organizacional y la satisfaccion laboral. Tiene que ver con el estudio de lo
que las personas hacen en una organizaciéon y cémo su comportamiento afecta el

desempeiio de la organizacion.” (p.2)

En conjunto, estas definiciones sefialan que el comportamiento organizacional es un
campo de estudio que involucra aspectos sistematicos, psicoldgicos y practicos,
verificando como las acciones individuales y colectivas impactan en el desempefio y la
eficacia organizacional, proporcionando un marco comprensivo para entender y mejorar

el comportamiento en el &mbito laboral.

En sintesis, el comportamiento organizacional constituye el andlisis de las
interacciones entre individuos, explorando tanto su influencia como su receptividad a la
cultura organizacional. Estas interacciones, a su vez, desempefian un papel esencial en
la configuracion del rendimiento y el bienestar de la empresa. Este campo de estudio
proporciona una lente que facilita la observacién y comprension de las complejidades

inherentes a las dinamicas humanas en el entorno laboral.
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4.3.1. Dimensiones del comportamiento organizacional
Con el fin de alcanzar los objetivos planteados en el proyecto investigativo se utilizara
como pauta el instrumento desarrollado por Littlewood & Alviter (2010), para evaluar el
comportamiento organizacional. Este cuestionario fue aplicado a una muestra de 227
empleados de seis empresas distintas ubicadas en el Distrito Federal de México. Es importante
destacar que dicho instrumento fue inicialmente disefiado por Nunnaly (1978) segliin con la

teoria clasica de los tests, demostrando validez y confiabilidad.

El cuestionario, compuesto de 22 items, aborda dos dimensiones fundamentales:
Satisfaccion por el trabajo y Bienestar emocional. Se utilizé la escala tipo Likert, otorgando un
valor de 1 a 5 a cadauno de los enunciados (1 para totalmente en desacuerdo y 5 para totalmente

de acuerdo), facilita la recopilacion de respuestas detalladas.

Es importante destacar que se ajustd el cuestionario segin los requisitos de
investigacion de la autora. En este sentido, se excluy6 la dimension de Renuncia Psicologica,
dado que no resulta relevante abordarla en el contexto de los trabajadores vinculados a las

entidades bomberiles.

A continuacion, en la Tabla N° 1 se presenta una conceptualizacion detallada de las

dimensiones presentes en el cuestionario de comportamiento organizacional.

Tabla 1: Conceptualizacion de las dimensiones de comportamiento organizacional

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Dimensiones Conceptualizacion

Lupano & Castro (2018) establecieron que es; "Un estado emocional, que se da en
los trabajadores por la apreciacion que tienen hacia su puesto de trabajo, segin estas

cubran sus necesidades y expectativas personales."
Satisfaccion

en el trabajo

Pujol et al. (2018) lo define como él; "Grado en que a los empleados les gusta su
entorno laboral, siendo este el grado de satisfaccion, gratificacion y bienestar que
experimenta un individuo en relacion con su trabajo."
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Vega et al. (2021) plante6 que es; "Un factor a nivel individual, que refleja los
afectos y las emociones del empleado hacia su trabajo."

La Organizacion Mundial de la Salud (2022) es; “Un estado en el cual una persona
tiene conciencia de sus habilidades, puede manejar las tensiones comunes de la vida,
desempenarse de manera productiva y contribuir a la comunidad.”

Bienestar  Lavandero (2022) se trata del; “Estado de animo 6ptimo al que aspiran todas las
emocional personas, son aquellos momentos de la vida en lo que, simplemente, nos
encontramos bien.”

Garcia (2017) dice que es; "Estado emocional en el que se experimenta sensaciones
positivas, calma, la sensacion de tener control sobre las emociones y la capacidad
de afrontar las tensiones cotidianas."

4.4.Concepto de cultura organizacional
En cuanto a la Cultura organizacional Robbins & Judge (2009) explica que; “Es un
sistema de significado compartido entre sus miembros que distingue a una organizacion

de las otras.” (p. 551)

Igualmente, Cyjar et al. (2013) detalla que; “La cultura organizacional es un patron de
las creencias y expectativas compartidas por los miembros de la organizacion. Estas
creencias y expectativas son las que producen normas que forman la conducta de los

individuos y los grupos en la organizacion.” (p.351)

De la misma forma, Hagemeister & Rodriguez (2019) establecen que; “La cultura
organizacional se refiere a los valores que los individuos adoptan, en este marco la

cultura.” (p.48)

En conjunto, esta definiciones resaltan que la cultura organizacional va mas alla de una
simple descripcion de valores y creencias; implica un sistema compartido de conceptos
que influyen en la conducta y las acciones de los individuos dentro de las

organizaciones. La comprension de la cultura organizacional seglin estos autores es
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esencial para abordar la identidad y la cohesion de una organizacion, asi como para

guiar las interacciones y decisiones en el entorno laboral.

En resumen, la cultura organizacional constituye el conjunto de valores, creencias,
normas y comportamientos compartidos que delinean las interacciones y su relacioén con

el entorno.

4.4.1. Tipos de cultura organizacional
Profundizando en el anélisis, Robbins & Judge (2009) afirman que existen dos tipos de

cultura organizacional:

e Cultura organizacional fuerte: En este tipo de cultura, los valores son s6lidos, coherentes
y respaldados de manera undnime por todos los miembros de la organizacion. Esta
fortaleza cultural se caracteriza por una entidad compartida y una adhesion generalizada
a los principios fundamentales de la empresa.

e Cultura organizacional débil: Es un tipo de cultura que se manifiesta en organizaciones
donde no existe una conexidn significativa con los valores corporativos. Esto puede
originarse por diversos motivos, desde la falta de insentivos profesionales o financieros
hasta un control estricto por parte de los supervisores que limita la utonomia de los
empleados. En este contexto, alcanzar los objetivos empresariales se torna un desafio
considerable, por la falta de compromiso auténtico por parte del personal y crea una

percepcion de minimizacion o subestimacion, dificultando la concesion eficaz de metas.

4.4.2. Dimensiones de la cultura organizacional
El instrumento seleccionado como referencia para evaluar la cultura organizacional
se basa en el articulo publicado de Robles et al. (2018) titulado “Disefio y validacién de un
instrumento de cultura organizacional para empresas medianas”. Este instrumento fue

validado a traves de un panel Delphi compuesto por ocho expertos, asi como mediante una
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prueba piloto con la participacion de 261 trabajadores pertenecientes a cinco empresas

medianas. La confiabilidad y validez del instrumento, evaluadas mediante el Alfa de

Cronbach, alcanzaron un solido de 0.961

Este instrumento de medicion consta de 55 items y se organiza en siete dimensiones

fundamentales: Identidad (IDN), Normas (NRS), Involucramiento con el propdsito (INP),

Creacion de cambio (CAM), Enfoque al cliente (CLI), Trabajo en equipo (TEQ) y Busqueda
del bienestar social (BBS). La escala tipo Likert se utiliz6 para asignar valores de 0 a 5 a cada

enunciado, donde 0 indica totalmente en desacuerdo y 5 representa totalmente de acuerdo.

En la Tabla N° 2 se presenta una conceptualizacion detallada de las dimensiones

presentes en el cuestionario de cultura organizacional.

Tabla 2: Conceptualizacion de las dimensiones de cultura organizacional

CULTURA ORGANIZACIONAL

Dimensiones

Conceptualizacion

Identidad (IDN)

Fernandez (2012) dice que; “La identidad se corresponderia a quién es, como se
ve la persona y como es diferente del resto de las personas.”

Navarrete (2014) la identidad se refiere a; “La percepcion y comprension Gnica
que un individuo tiene de si mismo, que incluye aspectos personales, sociales y
culturales que lo distinguen de los demas."

Normas (NRS)

El Instituto De Ciencias Hegel (2023) dice que; “Una norma puede ser descrita
como un grupo de reglas o principios que establecen el comportamiento que se
espera de las personas en una sociedad o en un grupo social especifico.”

Guzman (2016) platea que la norma es; “Un conjunto de reglas o principios que
establecen el comportamiento esperado de las personas en una sociedad o en un
grupo social especifico. Estas reglas pueden abarcar aspectos morales, sociales,
legales o culturales, y su propoésito es guiar y regular las interacciones y
conductas de los individuos dentro de un contexto determinado.”

Involucramiento
con el proposito
(INP)

Zepeda et al. (2016) es; "Un compromiso activo y significativo con una tarea,
actividad o proyecto, donde la persona presta atencion, cumple con sus
responsabilidades y encuentra un valor inherente o significado en lo que esta
haciendo."

Arguedas (2010) dice que; “La participacion en el propdsito implica una
dedicacion activa para prestar atencion, cumplir con las tareas y descubrir algun
valor intrinseco en lo que se lleva a cabo.”
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Zendesk (2023) plantea que la creacion del cambio es “el proceso de iniciar,
impulsar y liderar transformaciones significativas en una organizacion,
comunidad o sistema con el objetivo de lograr mejoras positivas.”

Creacion de

cambio (CAM) Arce & Martinez (2007) es; "Un enfoque sistematico que se ocupa de gestionar

la transicion o transformacion de metas, procesos y tecnologias dentro de una
empresa. Su objetivo principal es aplicar estrategias para llevar a cabo y
supervisar el cambio, facilitando la adaptacion de los colaboradores al mismo."

Meretta & Gomez (2023) menciona que; “El enfoque al cliente implica un
cambio de las organizaciones centradas en costos hacia aquellas que responden
rapidamente a las demandas con innovaciones, productos que superan
expectativas y anticipacion de las necesidades del cliente para lograr el éxito a

Enfoque al largo plazo.”

cliente (CLI)

Restrepo et al. (2006) argumentan que; “El enfoque al cliente es una filosofia
empresarial que coloca a los clientes en el centro de todas las decisiones y
actividades de una organizacion.”

Pursell (2023) dice que; “El trabajo en equipo en una empresa implica la
interaccion y la sensacion de unidad entre individuos que colaboran con una
) meta compartida para alcanzar objetivos que serian dificilmente alcanzables de
Trabajoen  manera individual”
equipo (TEQ)

Acosta (2011) dice que; “El trabajo en equipo es la colaboracion y coordinacion
de esfuerzos entre un grupo de individuos que trabajan de manera conjunta hacia
un objetivo comun.”

Diaz (2005) “Conjunto de elementos que se combinan para permitir que los
miembros de una sociedad logren la satisfaccion de sus necesidades esenciales y,

Buisqueda del . . . .
q como resultado, alcancen niveles optimos de calidad de vida."

bienestar social
(BBS)

Lopez (2015) se entiende como “La proteccion de los derechos e intereses
sociales de los empleados”.

4.5.Constructo de Cultura y comportamiento organizacional
Un constructo es una construccion tedrica que se desarrolla para resolver un cierto

problema cientifico, Diccionario RAE (2023).

El Constructo estructurado CULTURA Y COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL, considerado en la investigacion como una sola variable, tiene un
fundamento teodrico y cientifico basado en la relacion misma entre cultura organizacional y
comportamiento organizacional por cuanto es fundamental para comprender como influyen los

valores, creencias y normas compartidas en una organizacién en las acciones y actitudes de sus
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miembros. A continuacion, se presenta una justificacion basada en el documento generado por
Mendoza (2020), en el articulo Comportamiento organizacional, cultura organizacional y

teorias del aprendizaje, en funcion a los siguientes aspectos:

Interpretacion de la Realidad y Clima Organizacional: Segin Abravanel (1992), las
caracteristicas individuales de los trabajadores actian como un filtro a través del cual se
interpretan los objetivos y comportamientos organizacionales, lo que influye en la percepcion
del clima organizacional. Esto sugiere que la cultura organizacional moldea la forma en que los

empleados perciben su entorno laboral y como se comportan en consecuencia.

Funciones de la Cultura Organizacional: Como se menciona en el articulo indicado, la
cultura organizacional desempefia diversas funciones, como la gestion gerencial, la flexibilidad,
la competitividad y la innovacion. Estas funciones impactan directamente en el comportamiento
de los individuos dentro de la organizacidn, ya que establecen pautas y valores que guian las

acciones de los empleados.

Capacitacion y Desarrollo del Personal: La capacitacion continua del personal, como se
destaca en el articulo Comportamiento organizacional, cultura organizacional y teorias del
aprendizaje, desarrollado por (Mendoza 2020), es crucial para fortalecer el compromiso,
cambiar actitudes y fomentar la integracion de las personas en la cultura organizacional. Esta
capacitacion influye en el comportamiento de los empleados al alinear sus acciones con los

valores y objetivos de la organizacion.

Identificacion con Propositos Estratégicos: Cuando la cultura organizacional esta bien
sustentada por sus valores, se busca que todos los miembros desarrollen una identificaciéon con
los propdsitos estratégicos de la empresa. Esta identificacion influye en el comportamiento de

los empleados al motivarlos a actuar en linea con la vision y mision de la organizacion.
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Artefactos Culturales y Coherencia: Los artefactos culturales, motivan al personal y
facilitan la cohesion del grupo. Estos artefactos reflejan la cultura organizacional y contribuyen
a la coherencia en el comportamiento de los empleados, alineandolos con las normas y valores

compartidos.

En funcién a lo expuesto se estableci6 el constructo Cultura y Comportamiento
Organizacional por cuanto la cultura organizacional ejerce una influencia significativa en el
comportamiento de los individuos dentro de una organizacion al establecer normas, valores y
creencias compartidas que guian las acciones y decisiones de los empleados. La comprension
de esta relacion es esencial para promover un ambiente laboral positivo, cohesivo y orientado

hacia el logro de los objetivos organizacionales.

Esta definicion ha permitido estructurar las dimensiones correspondientes: Satisfaccion
en el trabajo, Bienestar emocional, Identidad, Normas, Involucramiento con el propdsito,
Creacion de cambio, Enfoque al cliente, Trabajo en equipo y Busqueda del bienestar social con
las dimensiones de Promocion, Remuneracion, Condiciones de Trabajo, Factores Extrinsecos

y Enfoques a los ciudadanos

4.6.Concepto de Satisfaccion laboral
El autor Robbins (1987) determina que la satisfaccion laboral es; “la actitud general de
un individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto
tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto

tiene actitudes negativas hacia €él.” (p.181)

Algo semejante ocurre con Abrajan (2009) el cual relaciona a la satisfaccion laboral
con; “El conocimiento de la persona dentro de una organizacion. Esta experiencia se

transforma en la percepcion del trabajador, y esta Gltima culmina en un componente
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emocional. Todos estos factores desembocan en la manera de actuar del individuo.’

(p.108)

Mientras tanto, Gamboa (2010) menciona que; “La satisfaccion laboral es el grado de
contento, gratificaciéon y complacencia que experimenta un individuo en relacion con

su trabajo.” (p.3)

Estas difiniciones destacan la importancia de la actitud, la experiencia, la percepcion y
la dimension emocional como elementos fundamentales para comprender la satisfaccion

laboral.

Los autores coinciden en que la satisfaccion laboral se define como el sentimiento
general de bienestar y contento que experimenta un individuo en relacién con su trabajo. Esta
sensacion se construye a partir de diversos aspectos, como el entorno laboral, las relaciones con
colegas y superiores, las tareas asignadas, las oportunidades de crecimiento y desarrollo, asi
como la compensacion recibida. No solo se traduce en empleados mas felices, sino que también
contribuye a un ambiente de trabajo mas productivo y a una mayor retencion de talento en la

organizacion.

4.6.1.1.Factores que influyen en la satisfaccion laboral
Ahora, analicemos qué factores inciden en relacion a la satisfaccion laboral. Segin
Rodriguez et al. (2010) la percepcion de la satisfaccion laboral est4 influida por una variedad
de factores que pueden variar segun las preferencias individuales y las caracteristicas
especificas del entorno laboral. Algunos de los factores mas comunes que afectan la satisfaccion

laboral son:

e Ambiente de trabajo: La calidad del entorno fisico y psicologico en el lugar de trabajo
puede tener un impacto significativo en la satisfaccion laboral. Factores como la

iluminacioén, la comodidad, la seguridad y la cultura organizacional son importantes.
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Relaciones interpersonales: La calidad de las relaciones con colegas, supervisores y
otros miembros del equipo influye en la percepcion de satisfaccion laboral.

Contenido del trabajo: La naturaleza de las tareas y responsabilidades asignadas puede
afectar la satisfaccion.

Compensacion: El nivel de remuneracion y los beneficios asociados son factores clave
en la satisfaccion laboral. La percepcion de equidad salarial y la compensacion total en
comparacion con el mercado pueden influir en la satisfaccion.

Oportunidades de desarrollo: Las oportunidades para el crecimiento profesional y el
desarrollo personal son factores importantes. La posibilidad de capacitacion, promocion
y avance en la carrera puede aumentar la satisfaccion laboral.

Equilibrio entre trabajo y vida personal: La capacidad de equilibrar las demandas del
trabajo con las responsabilidades y actividades personales también influye en la
satisfaccion laboral.

Reconocimiento y recompensas: La valoracion y el reconocimiento del trabajo bien
hecho son fundamentales para la satisfaccion laboral. Las recompensas, ya sean
tangibles o intangibles, contribuyen a la sensacion de ser apreciado.

Autonomia y control: La capacidad de tener cierto grado de autonomia y control sobre

el propio trabajo puede influir en la satisfaccion.

4.6.1.2.Dimensiones de la satisfaccion laboral

Para evaluar la satisfaccion laboral se utilizara como base el instrumento desarrollado

por Sanchez & Parra (2013). Este cuestionario fue disefiado y validado con el objetivo de medir

de manera confiable la satisfaccion laboral. Se aplico a una muestra de 45 técnicos deportivos,

y la fiabilidad del instrumento se evalu6 mediante la prueba V de Aiken (0.96) y la prueba de

Alfa de Cronbach (0.89), indicando alta consistencia interna y estabilidad en las respuestas.
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Este instrumento de medicion se encuentra estructurado de 28 items y cinco dimensione:

Promocion, Remuneracion, Condiciones de Trabajo, Factores Extrinsecos y Enfoques a los

ciudadanos. Se utiliz6 la escala tipo Likert, otorgando un valor de 1 a 7 a cada uno de los

enunciados; donde 1 corresponde a totalmente en desacuerdo y 7 corresponde a totalmente de

acuerdo.

Dicho esto, se presenta una conceptualizacion detallada de las dimensiones presentes en

el cuestionario de satisfaccion laboral, la cual se puede observar en la Tabla N°3.

Tabla 3: Conceptualizacion de las dimensiones de satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Dimensiones

Conceptualizacion

Promocién

La organizacion Holistic Mobility Servicie (2023) dice que una
promocion ocurre cuando; “Se traslada a un empleado a una posicion que
ofrece un salario superior, mayores responsabilidades y un nivel
jerarquico mas elevado.”

Grueso (2010) expone que la promocion de personal es; “Un proceso
mediante el cual un trabajador asciende a una posicion con una
compensacion superior, mayores responsabilidades y un nivel jerarquico
mas elevado dentro de la organizacion.”

Remuneracion

Pedrosa (2020) dice que; “La remuneracion es la retribucion que una parte
paga a otra por haber proporcionado servicios o activos.”

Villarroel & Medina (2022) opinan que; “La remuneracion se refiere al
conjunto de pagos, compensaciones o beneficios que una persona recibe a
cambio de los servicios que presta o del trabajo que realiza.”

Condiciones de
Trabajo

Avila (2022) “Las condiciones de trabajo engloban todos los elementos
relacionados con la vida dentro de la empresa y la interaccion de cada
empleado con su entorno laboral. Esto abarca aspectos que van desde la
remuneracion y las horas de trabajo, hasta los beneficios sociales y los
riesgos asociados con la realizacion de sus tareas en la organizacion.”

Redondo (2012) “Las condiciones de trabajo es cualquier atributo que
posea el entorno laboral y pueda tener un impacto significativo en la
creacion de riesgos para la seguridad y salud de los empleados.”

Factores Extrinsecos

Gil (2010) “Los factores extrinsecos son aquellos que no son inherentes al
sujeto, animal o alimento, pero que pueden influir en la salud y/o
calidad.”

Herzberg plantea que; “Los factores extrinsecos, también conocidos como
"factores de higiene" o "factores de mantenimiento”, son condiciones
externas que no generan satisfaccion intrinseca, pero cuya ausencia o
presencia influye en el nivel de insatisfaccion o comodidad en el trabajo”
citado en Madero (2019).

Enfoque a los
ciudadanos

Anrup (2013) menciona que el enfoque a la ciudadania; "Involucra
dedicarse al progreso comunitario mediante la participacion, con el
proposito de elevar la calidad de vida de cada uno de los integrantes de la
comunidad."
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Osorio (2015) define al enfoque a los ciudadanos como; "Una perspectiva
y conjunto de practicas que buscan involucrar, empoderar y responder a
las necesidades y expectativas de los ciudadanos en la toma de decisiones
y en la gestion de asuntos publicos."

Las dimensiones mencionadas anteriormente servirdn para organizar y estructurar la
informacion presentada en el marco tedrico, simplificando el andlisis y la comprension de los
datos recopilados a través de las encuestas realizadas en la poblacion de estudio. Ademas,
facilitaran el desglose de la informacién segun las areas de investigacion, ofreciendo asi una
vision mas detallada de las actitudes, opiniones o comportamientos de los participantes

encuestados.

5. METODOLOGIA

5.1.Enfoque de la investigacion
Esta investigacion ha adoptado un enfoque unicamente cuantitativo, Toro & Parra
(2006) menciona que; el enfoque cuantitativo se basa en “la recopilacion y analisis de datos no
numéricos, como observaciones, entrevistas, documentos y material audiovisual. Este método
se utiliza para explorar contextos complejos, comprender experiencias subjetivas, y capturar la

diversidad y riqueza de los significados atribuidos por los participantes a sus experiencias.”

(p.17)

Dado que el proyecto se basara en la aplicacion de encuestas y utilizara cuestionarios
como herramientas para la recopilacion de datos, con el proposito de facilitar el analisis de las
variables de investigacion, se ha decidido adoptar un enfoque cuantitativo. El enfoque
cuantitativo ofrece la posibilidad de medir y analizar datos numéricos, permitiendo una
interpretacion mas precisa y generalizable de los resultados. Al emplear encuestas y

cuestionarios, se busca obtener datos estructurados que puedan ser sometidos a analisis
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estadisticos, lo cual facilitara la identificacion de tendencias, patrones y correlaciones en las

variables de interés.

5.2.Método
Asimismo, se integrarda el método de investigacion bibliografica para obtener
informacion de fuentes primarias, fortaleciendo asi el fundamento del proyecto. Este enfoque
contribuira a definir de manera precisa el instrumento, respaldindolo con una base cientifica

que garantice la obtencion de datos fidedignos.

5.3.Escala

La aplicacion de la escala de Likert se ha seleccionado con el objetivo de garantizar una
medicidon precisa de las respuestas proporcionadas en el instrumento de la encuesta. Sus
distintas escalas posibilitaran la evaluacion de las opiniones de los encuestados en diversas
intensidades, permitiendo asi una captura mas refinada y matizada de sus percepciones. La
escala de Likert, “son instrumentos psicométricos utilizados en investigaciones y encuestas para
medir actitudes, opiniones y percepciones de los participantes. Esta escala permite a los
encuestados expresar su grado de acuerdo o desacuerdo con una serie de afirmaciones o
declaraciones., lo que se realiza a través de una escala ordinal y unidimensional.” (Matas, 2018,
p.40). En la Tabla N°4 se presenta la escala que se usara en el cuestionario para la recopilacion

de informacion.

Tabla 4: Escala de Likert

1 2 3 4 5
Totalmente En Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
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5.4.Instrumento

Se utilizara un cuestionario para determinar el nivel existente respecto al

comportamiento, cultura organizacional y satisfaccion, el cual se moldeo en base a tres

diferentes cuestionarios, como se detalla en la Tabla N°5.

Es relevante volver a destacar que, aunque los conceptos de investigacion "cultura" y

"comportamiento organizacional" son distintos y se consideran variables independientes, se

fusionaron para formar un tnico constructo. Este fenomeno se debe a que las dimensiones de

estudio son multidimensionales y estan interrelacionadas entre si. De acuerdo con Barroso et

al. (2007), un constructo se vuelve multidimensional cuando abarca diferentes dimensiones que,

sean distintas, estan vinculadas y deben tratarse como un unico concepto teorico. Por lo tanto,

tras un analisis detenido, se decidi6 consolidarlos en un solo constructo y, consecuentemente,

considerarlos como una unica variable de estudio en el ambito de la cultura y el comportamiento

organizacional.

Tabla 5 : Instrumentos de recoleccion de datos

Variable

Autor Dimensiones

cultura organizacional

Satisfaccion por el trabajo

Littlewood & Alviter (2010)
Bienestar emocional

comportamiento
organizacional

Identidad

Normas

Involucramiento con el proposito

Creacién de cambio

Robles et al. (2018)
Enfoque al cliente

Trabajo en equipo

Busqueda del bienestar social

satisfaccion laboral

Seguridad

Promocion

Sanchez & Parra (2013) Remuneracion

Condiciones de trabajo

Factores extrinsecos
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5.5.Validez del instrumento (KMO)

La prueba de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin), segiin Pizarro & Martinez (2020) es una
medida de adecuacion de la muestra utilizada en andlisis factorial y andlisis de componentes
principales. Su objetivo principal es evaluar si los datos recopilados son adecuados para realizar
estos tipos de analisis. La prueba KMO ayuda a determinar si la estructura de correlacion entre
las variables es lo suficientemente fuerte como para justificar la aplicacion de técnicas de

reduccidn de datos, como el analisis factorial.

El valor del indice KMO varia entre 0 y 1. Un valor mas cercano a 1 indica que la
muestra es adecuada para el andlisis factorial, lo que sugiere que las variables estan
correlacionadas lo suficiente como para extraer factores o componentes comunes. Por otro lado,
un valor mas cercano a 0 sugiere que la estructura de correlacion entre las variables es débil, lo

que podria indicar que el analisis factorial no seria apropiado con esos datos.

En cuanto a la prueba de Bartlett, seglin lo expuesto por Sampieri et al., (2014) es una
prueba estadistica utilizada para evaluar la homogeneidad de las varianzas de varias muestras.
Su objetivo principal es determinar si las varianzas de las variables aleatorias en diferentes

grupos son iguales o no.

En la Tabla N° 6 se puede visualizar de mejor manera los resultados de la prueba de

KMO vy de Bartlett.

Tabla 6: Pruebas de KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo 0,500
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 24,954
Gl 1
Sig. 0,000
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5.6.Confiabilidad del instrumento (Alfa de Cronbach)
La confiabilidad de la informacion se realiz6 a través del Coeficiente Alpha de
Cronbach el cual es considerado como una de las formas mas sencillas de escalas de medida de

las variables de estudio, un valor mas cercano a 1 indica una mayor consistencia.

El instrumento utilizado en este estudio fue evaluado en términos de confiabilidad

mediante el calculo del Coeficiente Alfa de Cronbach aplicado a la variable de interés.

Los resultados de la evaluacion de confiablidad del instrumento de cultura y
comportamiento organizacion y satisfaccion laboral se presentan en la tabla 7, donde se destaca
que los items del instrumento exhiben una confiabilidad excelente. Esto se evidencia por el
valor obtenido del Coeficiente de Cronbach, que alcanz6 0=0,94, indicando una consistencia

interna confiable en las respuestas proporcionadas por los participantes.

Tabla 7: Resultados del coeficiente del Alpha de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alpha de
Cronbach

N° de elementos

0,94 65

Tabla 8: Rango del Alpha de Cronbach

Alpha de Cronbach  Consistencia interna

a=0,9 Excelente
0,8<a<0,9 Buena
0,7<a<0,8 Aceptable
0,6<a<0,7 Cuestionable
0,5<a<0,6 Pobre

a<0,5 Inaceptable
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5.7.Poblacion
La poblacion total de estudio comprendié a los 50 colaboradores de los Cuerpos de
Bomberos Saquisili y Pujili. En la Tabla N°9 se presenta en detalle el nimero de miembros con

la que se trabajo, correspondiente a cada institucion.

Tabla 9: Poblacion de estudio

N° de Poblacion

Cuerpo de Bomberos Cuerpo de Bomberos

Areas de Saquisili Puiili
Administrativa 3 7
Operativa 10 30

Total: 50 Trabajadores

5.8.Muestra
La muestra representa un subconjunto especifico de la poblacion bajo estudio. A pesar
de esto, debido al tamafio reducido de la poblacidn, se optd por llevar a cabo un estudio tipo
censo, encuestando a la totalidad de los trabajadores, que corresponde a 50 empleados de los

Cuerpos Bomberiles Pujili y Saquisili.

5.9.Planteamiento de las hipotesis

Para la presente investigacion se consideran las siguientes hipotesis:

HO= Hipotesis Nula

HO= No existe relacion entre la cultura y el comportamiento organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de los cuerpos de bomberos del cantén Pujili,

Saquisili.

H1 = Hipotesis Alternativa
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H1= Si existe relacion entre la cultura y el comportamiento organizacional y la
satisfaccion laboral de los colaboradores de los cuerpos de bomberos del cantén Pujili,

Saquisili.

6. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

6.1.Caracterizacion de la poblacion sociodemografica

En la Tabla 10 se presenta un resumen de los factores demograficos de los participantes
en el estudio. El 26% de los colaboradores pertenece al Cuerpo de Bomberos del canton
Saquisili, mientras que el 74% forma parte del Cuerpo de Bomberos de Pujili. Se destaca una
participacion mayoritaria de sujetos de investigacion de género masculino (78%) en

comparacion con el género femenino (22%).

e Edad: El 68% de los colaboradores se encuentran en un rango de 30 a 39 afios.

e Estado civil: Casados el 60% de los colaboradores, y solteros el 18%.

e Niveles de educacion: El 52% de los colaboradores cuentan con una educacion superior
pregrado, y el 34% posee educacion técnica.

e Tiempo laboral: Se destaca que el 90% de los colaboradores ha brindado sus servicios
en los Cuerpos de Bomberos durante 5 afios o mas. Este hallazgo sugiere que la
percepcidn de estos colaboradores respecto a la cultura organizacional, comportamiento
organizacional y satisfaccion laboral es mas objetiva y precisa, lo cual afiade

confiabilidad a los resultados del estudio.
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Tabla 10: Caracterizacion Socio Demografica

Nombre del Estado Tiempo Tiempo
Cuerpo de % Género % Edad % - % Estudios % p % P %
Bomberos Civil Laboral Laboral
Fnre 2929 | oy | casado | 60% Primaria 0 AR I O‘;Z;gfi‘ja 2%
Cuerpo de — p -
Bomrieros 74% Femenino | 22% Entre 30-39 68% | Divorciado 6% Educacion 6% De I afioa 0% Unidad 6%
de Pujili aios Secundaria 2 Financiera
Entre 40-49 o o Educacion o De 2 afios a o Unidad o
aios 10% Soltero 18% Técnica/Instituto 34% 3 2% Administrativa 8%
., Educacion N .
Entraeﬁzi)—SQ 12% U;‘é‘;‘}‘l:e 12% Superior 520 | D3 S0 2% l}i:ii‘ii‘ii 8%
Cuerpo de ) Pregrado
Bomberos 28% | Masculino | 78% ; Educacion ~ .
de Saquisili 600mds | 4o | Viudo 4% Superior 6% |Dedafosal g5 [ Unidadde —f 0
anos mas Vlnculacwn
Posgrado
Doctorado 0% Comandancia 2%

7.2 Prueba de Normalidad
El cuestionario fue aplicado a 50 encuestados, motivo por el cual se aplico la prueba de
normalidad de Shapiro-Wilk, donde se obtuvo una significancia mayor 0,05 (ver tabla 10), por
lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula, y se acepta la hipotesis alternativa. La distribucion de la
variable es normal y paramétrica, por lo tanto, se aplica la correlacion de Pearson para conocer

relacion de estas.

Tabla 11: Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Cultura y
Comportamiento 0,114 50 0,127 0,972 50 0,27
Organizacional
Satisfaccién 0,109 50 0,188 0,948 50 0,029
Laboral

A través del analisis de los datos recopilados en este estudio, se puede avanzar hacia el
disefio y propuestas de estrategias especificas orientadas a la cultura y comportamiento
organizacional, con el objetivo de mejorar de manera sustancial la satisfaccion laboral de los
colaboradores pertenecientes a los Cuerpos de Bomberos de Pujili y Saquisili. Dado que la
investigacion revela una conexion significativa y positiva entre la cultura y comportamiento

organizacional y la satisfaccion laboral, indicando que a medida que se generan
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transformaciones positivas en la cultura y el comportamiento organizacional dentro de la

institucion, se produce un incremento paralelo en los niveles de satisfaccion laboral.

Es importante subrayar que esta conexion positiva no solo se evidencia de manera
global, sino que también se proyecta hacia las dimensiones especificas de ambas variables
analizadas en la investigacion. Los célculos efectuados confirman de manera concluyente la
presencia de una correlacion positiva en estas dimensiones; no obstante, también se revelan
correlaciones negativas entre algunas de ellas, sefialando la existencia de areas que demandan

mejoras especificas.

7.3 Analisis de la correlacion de pearson
Para el desarrollo de esta investigacion se llevd a cabo un andlisis detallado de la
relacion entre la cultura y el comportamiento organizacional con la satisfaccion laboral y sus

dimensiones correspondientes.

Para lograrlo este anélisis, se emple6 el coeficiente de correlacion de Pearson. Segin
Herndndez et.al (2018) “el Coeficiente de Correlacion de Pearson es una medida estadistica que

evalua la relacion lineal entre dos variables continuas.” (p.591)

La variable continua segun lo expuesto por Carballo & Esperanza (2016) es un tipo de
variable en estadistica que puede tomar un numero infinito de un conjunto de valores.
En otras palabras, una variable continua puede tomar cualquier valor dentro de un
intervalo dado, y no hay limites precisos entre los valores adyacentes, tales como:
medidas de la altura, el peso, la temperatura y el tiempo. Se caracterizan por la
posibilidad de fraccionar su escala de medicidon en partes mas pequefias y, en teoria,

tienen un numero infinito de posibles valores, (p.149).
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En el contexto del proyecto de investigacién sobre la cultura y comportamiento
organizacional para la satisfaccion laboral en los cuerpos bomberiles, este coeficiente permitird

cuantificar la fuerza y direccion de la relacion lineal entre las variables de estudio.

Segun, lo indicado por Ortega (2022), el coeficiente de correlacion puede variar en un
rango de valores comprendido entre +1 a -1, en la Tabla N°15 se puede visualizar de mejor
manera los resultados obtenidos mediante el calculo del coeficiente de correlacion de pearson

de las dimensiones de las variables de estudio.

7.3.1. Analisis entre la variable cultura y comportamiento organizacional y
satisfaccion laboral
Para el desarrollo de esta investigacion se llevo a cabo un andlisis detallado de la
relacion entre la cultura y el comportamiento organizacional con la satisfaccion laboral. Para
lograrlo, se empled el coeficiente de correlacion de Pearson, que permitié examinar la fuerza 'y

direccion de la conexidn entre estos elementos.

Los resultados obtenidos revelan un coeficiente de correlacion de 0,639, indicando una
correlacion significativa y positiva entre la cultura y el comportamiento organizacional con la
satisfaccion laboral en los Cuerpos Bomberiles. Este descubrimiento sugiere que, a medida que
la cultura y el comportamiento organizacional en la institucidn experimentan mejoras positivas,
estan consistentemente asociados con un aumento en los niveles de satisfaccion laboral entre

los miembros del cuerpo de bomberos, como se ilustra en la Tabla N°12.
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Tabla 12: Matriz de resultados de la Correlacion de Pearson de la variable cultura y comportamiento
organizacional con satisfaccion laboral.

Correlacion de las variables de estudio

Cultura 'y
Comportamiento Satisfaccion
Organizacional laboral

Cultura y Correlacion de Pearson 1 ,639™
Comportamient  Sig. (bilateral) <,001
Y N 50 50
Organizacional
Satisfaccion Correlaciéon de Pearson ,639™ 1
laboral Sig. (bilateral) <,001

N 50 50

Dado los resultados alentadores obtenidos en la correlacion de las variables, es factible
avanzar con la formulacion de estrategias para mejorar la satisfaccion laboral a través de
enfoques relacionados con la cultura y el comportamiento laboral. Este paso se respalda en

datos veridicos que confirman una relacion positiva entre las dos variables de investigacion.

7.4. Comprobacion de hipdtesis

Con base a los resultados de la correlacion de Pearson se acepta la hipdtesis alternativa.

7. PROPUESTA DE ESTRATEGIAS DE CULTURA Y
COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL PARA LA MEJORA DE
LA SATISFACCION LABORAL
En vista de los hallazgos obtenidos en el analisis de los resultados, se sugiere aplicar las

siguientes estrategias de mejora.

7.1.TEMA:
Estrategias de cultura y comportamiento organizacional para la mejora de la satisfaccion laboral

en los Cuerpos de Bomberos de Pujili, Saquisili.
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7.2.0BJETIVO:
Proponer estrategias efectivas de mejora en la cultura y comportamiento organizacional de los

cuerpos de bomberos de Saquisili y Pujili.

7.3.MATRIZ DE ESTRATEGIAS:
En el contexto de la mejora continua de la satisfaccion de los colaboradores de los
Cuerpos de Bomberos, se presenta una descripcion mas detallada de las estrategias relacionadas

con la cultura y el comportamiento laboral en la Tabla N°13.

32



Tabla 13: Estrategias de cultura y comportamiento laboral para la mejora de la satisfaccion laboral

Objetivo: Desarrollar estrategias de cultura y comportamiento organizacional que mejore la satisfaccion laboral en el Cuerpo de Bomberos de

Pujili, Saquisili.
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inclusivo y
diverso que
promueva la
equidad y la
igualdad de
oportunidades
para todos los
miembros de

participacion
equitativa y activa
de todas las
personas,
independientemente
de sus diferencias,
en diversos
contextos como la

inclusion y
diversidad.
Fomento de un
lenguaje
inclusivo.
Politicas de
reclutamiento
inclusivo que

cree entornos
inclusivos y
diversos, donde
todas las
personas se
sientan
valoradas y
respetadas.

DIMENSION DE CCO ESTRATEGIA | OBJETIVO DEFINICION ACCIONES RESPONSABLE | RESULTADO | COSTO NOTA
ESPERADO REFERENCIAL
Colaboracion y comunicacion Politicas de Fomentar un Politicas de . Evaluacién de las politicas | Area de Talento Se espera que Estos son costos
efectiva comunicacion ambiente de comunicacion.- La | actuales Humano los cuerpos aproximados y el
efectiva. trabajo politica de . Disefio de bomberiles Cuerpo de
transparente, comunicacion directrices claras experimenten Bomberos sera el
colaborativoy | comprende un que establezcan una mejora encargado de
eficiente. conjunto de normas los protocolos y significativa en $40 revisar a detalle el
y tacticas canales de la eficacia de la precio.
Optimizar las implementadas con comunicacion a comunicacion
politicas de el fin de promover seguir. interna, lo que
comunicacion | la interaccion . Evaluar contribuira
efectiva efectiva entre una ¢ implementar directamente a
dentro de la entidad, sus herramientas un ambiente
organizacion, colaboradores y tecnolégicas que laboral mas
con el fin de audiencias, Bedoya permitan la cohesionado,
(2023) comunicacion colaborativo y
interna. productivo.
e  Capacitar a los
trabajadores
sobre el uso de
estas
herramientas y
sobre la
comunicacion
efectiva.
®  Monitoreo
continuo
Sentido de pertenencia y Inclusion y Fomentar un Inclusién.- Es un e  Desarrollar Comandante y Se espera que $10 Estos son costos
ambiente fisicos Diversidad entorno de proceso de politicas que Area de Talento en los cuerpos aproximados para
trabajo garantizar la respalden la Humano bomberiles se la promocion de

eventos
inclusivos, sin
embargo, los
Cuerpos de
Bomberos son los
encargados de
revisar el precio a
detalle.
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la sociedad, la modifiquen los
organizacion, educacion, el procesos.
reconociendo trabajo, entre otros, Promover
y valorando la | Acosta (2013). eventos y
diversidad Dlver§ldad.- La .
diversidad se que apoyen a la
reﬁer_e a la diversidad tales
COl’l.dlCl'Ol"l en la que T
los individuos wleretin akl
presentan mes de la historia
variaciones y de la mujer y del
d}spapdades entre orgullo LGBT +.
si, Gimeno (1999). Y eventos para
promover el
dialogo
intercultural y la
diversidad como
elemento clave
para el desarrollo
sostenible.
Gestion del cambio participativo | Trabajo en Fortalecer y Trabajo en Analisis Area de Talento Se espera crear $2.000 Estos son costos
equipo mejorar la equipo.- El trabajo detallado de las Humano un entorno aproximados para
eficiencia del | en equipo se refiere habilidades, roles laboral las capacitaciones
trabajo en a la colaboracion y y colaborativo y de habilidades
equipo en los coordinacion de responsabilidades eficiente, blandas a los
cuerpos esfuerzos entre un individuales de donde cada trabajadores, sin
bomberiles. grupo de personas cada miembro miembro del embargo, el precio
con el objetivo de del equipo de equipo se fijo de la
alcanzar metas trabajo. sienta implementacion
comunes, resolver Impartir valorado, de esta estrategia
problemas o capacitaciones de motivado y debe ser realizado
realizar actividades habilidades comprometido por el Cuerpo de
de manera blandas. con el logro de Bomberos.
conjunta, Torrelles Fomentar una los objetivos

etal. (2011)

cultura abierta a
la
retroalimentacion
constructiva.

Celebrar los
logros y
reconocimiento
individuales y
colectivos de los
trabajadores.

comunes de la
institucion.
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La matriz de estrategias para "cultura y comportamiento organizacional" exhibe una estructura clara y alineada con el proposito institucional
de los Cuerpos de Bomberos de Pujili y Saquisili. Esto facilitara la consecucion de una satisfaccion laboral 6ptima, promoviendo asi un desempeio

eficaz por parte del personal de los grupos bomberiles analizados.
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7.4.FASES DE IMPLEMENTACION:

Para llevar a cabo la implementacion del proyecto de investigacion titulado "cultura y

comportamiento organizacional” para la satisfaccion laboral: Caso de estudio en el Cuerpo de

Bomberos de Pujili, Saquisili", se deben seguir cuidadosamente los siguientes pasos.

La socializacion de las estrategias de cultura y comportamiento organizacional se

desarrollaran de manera conjunta entre el departamento de talento humano de los cuerpos de

bomberos y la autora del proyecto.

Presentacion y Validacion del Proyecto:

Iniciar presentando el proyecto de estrategias de cultura organizacional a los directivos
de la Institucion, buscando su validacion y apoyo.

Gestionar la aprobacion del proyecto y del presupuesto por parte de los comandantes de
los respectivos cuerpos bomberiles, asegurando su compromiso con la implementacion.
Aprobacion del proyecto de tesis en la carrera.

Socializacion de Estrategias:

Comunicar de manera efectiva al personal de los cuerpos bomberiles las estrategias que
se implementaran, destacando los beneficios y objetivos del proyecto en conjunto con
el departamento de talento humano.

Fomentar la participacion de los trabajadores en el proceso, promoviendo un ambiente
de colaboracion y comprension mutua.

Delegacion y Ejecucion:

Delegar la ejecucion de las estrategias a las areas correspondientes o a profesionales
expertos en los componentes especificos mencionados en la matriz del proyecto.
Establecer un seguimiento constante para asegurar la correcta implementacion, abordar

posibles desafios y ajustar las estrategias segiin sea necesario.
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4. Acompaiamiento del Proceso:

e Proporcionar apoyo continuo a los equipos encargados de la ejecucion, asegurando que
cuenten con los recursos necesarios y resolviendo cualquier obstaculo que surja durante
el proceso.

5. Establecimiento de Politicas de Control y Acompafiamiento:

e Implementar politicas de control que permitan monitorear el avance del proyecto y
asegurar la coherencia con los objetivos establecidos.

e Ofrecer acompafiamiento a los empleados durante el proceso de cambio cultural,
proporcionando recursos de apoyo y capacitacion segliin sea necesario.

6. Evaluacion de Satisfaccion Laboral:

e Realizar evaluaciones periodicas a los trabajadores para medir la satisfaccion laboral y
detectar posibles areas de mejora.

e Utilizar los resultados de las evaluaciones como retroalimentacién para ajustar y
perfeccionar las estrategias implementadas.

7. Verificacion y Evaluacion de Resultados:

e Verificar de manera sistematica y objetiva los resultados obtenidos a lo largo del
proyecto.

e Evaluar el impacto de las estrategias implementadas en términos de satisfaccion laboral,

identificando éxitos y areas de oportunidad para futuras mejoras.

Este enfoque estructurado permitird una implementacion efectiva y medible del
proyecto, asegurando el éxito en la mejora de la satisfaccion laboral de los colaboradores de los

Cuerpos Bomberiles.
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8. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
8.1.CONCLUSIONES:

Se realiz6 un andlisis teérico para definir conceptualmente las variables que inciden en
el proceso investigativo. Se conceptualizd que la cultura y comportamiento
organizacional comprenden un conjunto de valores compartidos, creencias y normas
que guian las interacciones y decisiones dentro de una empresa. Asimismo, se identifico
que la satisfaccion laboral se refiere al grado de contentamiento de los colaboradores
respecto al entorno laboral. Estas definiciones contribuyeron a la construccién del
marco tedrico y la generacion de estrategias para la propuesta.

Basandonos en los resultados del analisis de correlacion de Pearson entre la cultura,
comportamiento y satisfaccion laboral en los cuerpos de bomberos del canton Pujili,
Saquisili, se observa una correlacion positiva media. Esto indica que existe una relacion
significativa entre estos factores, lo que sugiere que la cultura y el comportamiento
organizacional influyen en la satisfaccion laboral del personal de bomberos.

Tras el andlisis, se establecieron los componentes a considerar para el desarrollo de
estrategias, tales como: colaboracion y comunicacion efectiva, sentido de pertenencia y
ambiente fisicos y gestion del cambio participativo. Estos componentes han permitido
elaborar estrategias de cultura y comportamiento organizacional con el objetivo de

mejorar la satisfaccion laboral.

8.2.RECOMENDACIONES:

Se sugiere llevar a cabo un estudio mas exhaustivo en relacion con el tema de la cultura y
el comportamiento organizacional, y su correlacion con los niveles de satisfaccion laboral.
Este andlisis proporcionara a los colaboradores un mayor entendimiento sobre la relevancia

de contar con una cultura y un comportamiento solidos y efectivos, aspectos que
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contribuirdn significativamente a la generacion de niveles mas elevados de satisfaccion
laboral.

Se recomienda implementar estrategias de fortalecimiento de la cultura y comportamiento
organizacional con el propdsito de mejorar la débil cultura presente en los Cuerpos de
Bomberos de Pujili y Saquisili, segtn lo analizado mediante correlacion, con el objetivo de
mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores.

Se recomienda implementar las estrategias de cultura y comportamiento organizacional que
se disefiaron en con base a los componentes de las variables, los cuales son: Politicas de
comunicacion efectiva, Inclusion y Diversidad, Trabajo en equipo, las mismas que

contribuirdn a mejorar la satisfaccion laboral del cuerpo de bomberos de Pujili y Saquisili.
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