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RESUMEN

Varias empresas en la actualidad deben considerar el riesgo que provoca un mal clima
organizacional y como esta afecta a la satisfaccion laboral del trabajador en sus actividades
diarias. El objetivo de este estudio fue determinar la relacién que existe entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Técnica de
Cotopaxi, y asi relacionar las variables. En este contexto se discierne que la influencia del clima
organizacional incide en la satisfaccion laboral. Distinguiendo en su entorno aquellos factores

que intervienen en el rendimiento profesional dentro del personal administrativo.

La pregunta de investigacion se responde por medio de la aplicacién de dos cuestionarios que
determind la correlacion de las variables: Cuestionario para el Andlisis del Clima Organizacional
(Fede Gan) y Cuestionario para Satisfaccion Laboral (S10/12); el resultado obtenido muestra la
relacion efectiva que existe entre los superiores y su equipo de trabajo, tanto en la comunicacion
y en la toma de decision. Dentro del estudio se observa la relacion entre las variables siendo esta
positiva demostrando que existe bienestar en los trabajadores de la institucion, pero también se
encontrd grupos minoritarios que manifestaron estar insatisfechos o en total desacuerdo causando

problemas futuros, por tal razon, se obtuvo un impacto social y tedrico en el mismo.

Palabras Claves: Clima organizacional, Satisfaccion laboral, Liderazgo, Trabajo en Equipo.

vii




TECHNICAL UNIVERSITY OF COTOPAXI

FACULTY OF ADMINISTRATIVE SCIENCES

Authors: Nathaly Corina Castillo Llumigusin
Katty Paola Lozada Moreno

TITLE: “ORGANIZATIONAL CLIMATE AND LABOR SATISFACTION IN THE
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ABSTRACT
Several companies today must consider the risk caused by a bad organizational climate and how
this affects the job satisfaction of the worker in their daily activities. However, institutions
showed the risk of presenting an environment in bad conditions that affects the proactive
performance of human resources, so it is important to know how one factor depends on another
and what aspects to improve. The objective of this study was to determine the relationship that
exists between the organizational climate and the job satisfaction of the administrative staff of the

Technical University of Cotopaxi, and this relate the variables. In this context, it is discerned that

the influence of the organizational climate affects job satisfaction. Distinguishing in its

environment those factor that intervene in the professional performance and serve for the
performance of the activities within the administrative staff of the Technical University of

Cotopaxi. The research question was answered through the application of two questionnaires that

determined the correlation of the variables: Questionnaire for the Analysis of the Organizational

Climate (Fede Gan) and Questionnaire for Labor Satisfaction (S10/12); the result obtained

showed the effective relationship that there was between superiors and the workteam both in

communication and decision making. Within the study the relation was observed being this
positive demonstrating that well being exist in the workers of the institution. But also was found
minority groups that manifested to be dissatisfied or in total disagreement causing future

problems, for such reason, the social and theoretical impact was obtained in the same one.

Keywords: Organizational climate, Job satisfaction, Leadership, Teamwork.
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2. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

2.1. Planteamiento del problema

En la actualidad el clima organizacional es un factor predominante e importante en el ambito
laboral, todas las empresas deben tomar en cuenta los factores que intervienen en el entorno
organizacional de cada individuo para su desempefio en la institucién, por este motivo algunas
empresas evaliian anualmente al personal para conocer el clima en el que estin trabajando, esto
permite conocer a los directivos la situacion emocional en la que se encuentran los trabajadores
para cumplir sus actividades laborales y asi tomar medidas necesarias en el caso de requerirlo
(Arosemena, 2013). Al conocer los factores que causa el clima laboral en los trabajadores se

identificara el nivel de satisfaccion dentro del rendimiento laboral.

Con el aporte de varias investigaciones se analiza, la influencia del clima organizacional y su
incidencia en la satisfaccion laboral, percibiendo en su entorno los factores que influye en el
rendimiento profesional para el desempefio de sus actividades. La sociedad debe analizar la
importancia de la satisfaccion laboral en las instituciones y considerar al Talento Humano como

uno de los factores importantes en el proceso productivo, de la organizacion.

Para realizar la investigacion en el personal es necesario que predomine la espontaneidad y por
ningun motivo, las respuestas sean inducidas por sus jefes ya que distorsiona la naturalidad de las
respuestas (Arosemena, 2013). Se los debe mantener en un clima laboral de buena calidad donde

el personal se sienta tranquilo al momento de realizar sus actividades. Como manifiestan Enriquez

y Calderon (2017).

Los colaboradores municipales al jugar un papel de vital importancia y al estar
insatisfechos laboralmente, pueden desmotivarse o llegar a la falta de interés por el
trabajo y/o apatia, causando asi incumplimiento con sus funciones de forma habitual,
afectando el rendimiento de los trabajadores y la productividad de los mismos dentro
de la municipalidad de Huehuetenango. (p.90)
Dado que, para mejorar el proceso administrativo en base a su rendimiento se debe mejorar el clima
laboral en los trabajadores de una organizacion. La presente investigacion permitira la relacion de
las variables: Clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal administrativo en la

Universidad Técnica de Cotopaxi.




2.2. Formulacion del problema o pregunta de investigacion

. Existe relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral del personal administrativo de

la Universidad Técnica de Cotopaxi?

2.3. Objetivos
2.3.1. Objetivo General.

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

2.3.2. Objetivos Especificos.

- Determinar los factores que se consideran dentro del clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal de las organizaciones

- Identificar los factores de clima organizacional que son considerados por el personal
administrativo de la Universidad Técnica de Cotopaxi

- Identificar los factores de satisfaccion laboral que se presentan en el personal administrativo
de la Universidad Técnica de Cotopaxi

- Analizar las posibles relaciones que se establezcan entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral del personal administrativo de la Universidad Técnica de Cotopaxi.




2.4. Justificacion de la investigacion

El objetivo de esta investigacion es dar a conocer la relacion que existe entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral donde desempeiian sus actividades el personal administrativo
de la Universidad Técnica de Cotopaxi, teniendo una perspectiva amplia de la productividad laboral

mediante el analisis de los mismos y su relacion.

Los beneficiarios directos del proyecto seran los directivos de la Universidad, con el aporte que se
les brindard podran tomar medidas ante este factor y mejorar el clima organizacional de los
trabajadores. El personal administrativo de la Universidad Técnica de Cotopaxi quien gracias a los
resultados de la investigacion considerara ciertas medidas para poder desempefiarse
satisfactoriamente en sus actividades. Para ampliar la investigaciéon se toma en cuenta los
beneficiarios  indirectos siendo  los  investigadores quienes percibirdn los  factores y
relacion existente entre las variables de la investigacion la cual permitira fortalecer el perfil
profesional del estudiante, por Gltimo, se encuentra la comunidad universitaria que indirectamente

reciben sus beneficios al solicitar informacion del personal recibiendo una buena atencion.

La factibilidad se presta en razén de la predisposicion expuesta por el personal administrativo de
los diferentes departamentos de la Institucion para apoyar a la investigacion del equipo, se cuenta
con los recursos econémicos y conocimientos necesarios para desarrollar el estudio propuesto. La
investigacion citara a varios autores, para perfeccionar los conocimientos adquiridos en clase
poniendo en practica el profesionalismo en el ambito laboral donde se dara a conocer diferentes
perspectivas del clima organizacional, relacionando con la satisfaccion laboral del personal

administrativo lo que permitira responder interrogantes planteadas por los investigadores.

Se logrard un impacto tedrico en el area administrativa al identificar los factores que influyen
el clima organizacional y obtener resultados de satisfaccion laboral, en cada departamento

administrativo que pertenece a la Universidad Técnica de Cotopaxi.




3. MARCO TEORICO REFERENCIAL

3.1. Antecedentes de la investigacion

La primera investigacion corresponde a Raudales (2012) quien investigd sobre: “Valoracién del
clima organizacional de las Unidades Académicas de la Facultad de Ciencia y Tecnologia del
Sistema Presencial en la Sede Central de la Universidad Pedagdgica Francisco Morazan”, el
objetivo es conocer la valoracion que tienen los actores educativos del clima organizacional en la
Unidad Académica de la Facultad. La metodologia fue una investigacion de tipo descriptiva, con
un disefio no experimental, teniendo una poblacion 136 personas conformadas entre docentes,

secretarias y jefes, con un resultado desfavorable.

Esta investigacion aportara con el instrumento de evaluacion siendo el cuestionario “Cuestionario
del Clima Laboral” de Fede Gan, que mide el clima organizacional en base a 22 preguntas dando
como analisis los niveles: satisfecho, indiferentes e insatisfecho; de tal manera esta investigacion
proveera el instrumento para aplicar al personal administrativo de la Universidad Técnica de

Cotopaxi, la cual facilitara el estudio e investigacion del tema propuesto.

La segunda investigacion corresponde a Ortiz (2017) quien realizé su estudio del “Clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 16 de Barranca —2016; su objetivo fue determinar qué relacion existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion en el personal administrativo. La metodologia fue de muestra
censal, con 65 trabajadores de la empresa con un resultado del 10,8% donde consideraron que el

clima organizacional es éptimo.”

Esta investigacion permite dar a conocer que el clima organizacional es muy importante, ya que
tiene una correlacion con la satisfaccion laboral, con el adecuado manejo de estas variables se
puede alcanzar un mayor nivel de satisfaccion laboral para el mejoramiento en la toma de
decisiones encaminada a los procesos internos, el rendimiento operativo y productivo en cualquier

organizacion.

La tercera investigacion corresponde a Vasquez (2017) quien realizé el estudio del “Clima laboral

y su influencia en la productividad de los trabajadores administrativos de la municipalidad distrital




de la ciudad Eten, 2017, donde su objetivo fue determinar la influencia del clima laboral en la
productividad de trabajadores, realizando una investigacion cuantitativa con una muestra de la
unidad administrativa conformada por 7 personas que tienen contacto entre si para la gestion

continua de la institucion.

La investigaciéon permite conocer como un buen clima organizacional influye positiva y
directamente sobre la productividad de los servidores publicos de la institucion, investigando el
impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las
organizaciones para ampliar conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia para lograr y

satisfacer las necesidades del entorno o del mercado.

Como una cuarta investigacion citamos a Pecino, Maiias, Diaz, Lopez y Llopis (2015) quienes
realizaron un estudio acerca de: “Clima y satisfaccion laboral en el contexto universitario”, el
objetivo del estudio fue comprobar la relacion del clima y la satisfaccion laboral en el contexto de
una universidad publica. Los datos fueron recogidos de 318 empleados publicos del personal de
administracién y servicios. Se realizaron analisis multinivel para comprobar los efectos que
transmite del clima donde su resultado a indicando que las percepciones del clima fueron

suficientemente homogéneas para la agregacion.

La presente investigacion aportard con conocimientos claros que permitan desarrollar la
investigacion con fuentes bibliograficas actuales, en la investigacion se considerard factores que
relacionen el clima organizacional con la satisfaccion laboral y como influye este ambiente en las

actividades diarias que realiza el personal administrativo.

Por altimo, como una quinta investigacion tenemos a Cruz (2017) quien realiz6 la “Satisfaccion
laboral y su incidencia en la productividad de laboratorio Laturi CIA. Ltda.”, su objetivo
fue disefiar un plan de capacitaciones en Satisfaccion Laboral y medicion continua del rendimiento
de la productividad de Laboratorios Laturi Cia. Ltda., con el fin de mejorar el ambito laboral e
incrementar el rendimiento de la compaiiia, con un instrumento de cuestionario aplicados a 25
trabajadores con un resultado donde el personal se encuentra insatisfechos ya que no cumplen con

las expectativas laborales.




Con esta investigacion se puede observar iniciativas para mejorar la calidad en la prestacion de
servicios a usuarios para facilitar los medios y condiciones de trabajo en los respectivos puestos,
esta informacién aportara con el instrumento de evaluacion para medir la satisfaccion laboral

dentro del personal administrativo, para llegar a un analisis que permita relacionar las variables.

3.2. Fundamentos teoricos
3.2.1 Administracion.

Cuando se habla de administracién se relaciona con la administracion del talento humano, esto
significa tomar decisiones que guiaran a la organizacion, alcanzar diferentes metas, objetivos y por

ende el éxito. Como manifiesta Chiavenato (2007):

La tarea basica de la administracion es hacer las cosas por medio de las personas de
manera eficaz y eficiente. En las organizaciones (sean industrias, comercio,
organizaciones de servicios publicos, hospitales, universidades instituciones
militares o cualquier otra forma de empresa humana), la eficiencia y eficacia con la
que las personas trabajan en conjunto para conseguir objetivos comunes depende
directamente de la capacidad de quienes ejercen la funcion administrativa. (...). Toda
organizacion, sea industrial o prestadora de servicios, necesita ser administrada para
alcanzar sus objetivos con mayor eficiencia, economia de accion de recursos, y ser
competitiva. (p.75)
La funcién administrativa busca que las personas trabajen de manera eficaz y eficiente para
alcanzar objetivos comunes, dependiendo de la capacidad de cada uno de ellos. Considerando que

toda organizacidn necesita de personal, para llevar un buen control.

La administracion es aquella que se encarga de cumplir a cabalidad los objetivos propuesto por la
empresa donde cumplen los procesos de la administracion compuestos por la planificacion,
organizacion, direccion y control; manejando de una manera correcta los recursos econdémicos,
humanos, materiales, tecnoldgicos y de conocimiento; por ende, la administracién debe proponer

soluciones para aportar con resultados optimos que beneficie el crecimiento de la empresa.

La administracion es la ciencia que se dedica a cumplir el proceso administrativo para dar
soluciones a los problemas cumpliendo o logrando las metas de la empresa, al lograr cumplir el

objetivo se da como resultado la buena administracion por parte de los servidores. Se debe tomar




en cuenta las iniciativas e ideas que el recurso humano brinde para mejorar, cada idea es importante
dentro para crear rentabilidad, por lo tanto, se recomienda generar una comunicacién efectiva y
adecuada promoviendo la solucién de conflictos, esto mejorard la imagen de la empresa y se

cumplira con su filosofia y valores.

3.2.2 Administracion de recursos humanos.

Cuando se hace referencia a la administracion del recurso humano, o talento humano es hablar de
todo lo que conlleva personalidad, habilidad, talento, he inteligencia, lo cual da vida a la
organizacion como dice Vallejo, (2016): Las organizaciones nacen para aprovechar la sinergia del
esfuerzo de varias personas que trabajan en conjunto; se han designado diversos términos de las
personas que trabajan en las organizaciones, tales como: mano de obra, trabajadores, empleados,

oficinistas, personal, operadores, recurso humano, colaboradores, asociados; también. (p.15)

Para administrar el talento humano es necesario reconocer a la persona como instrumento, no como
capital en la organizacién ya que posee habilidades y caracteristicas por las cuales las
organizaciones fracasan o tienen éxito. Durante el proceso de la administracion se considera
mejorar ciertas caracteristicas que permiten mejorar continuamente a la institucion entre ellas esta

el direccionamiento que se tiene durante la ejecucion de tareas.

Al hablar de administracion del recurso humano se entiende que es la capacidad que ejerce el
gerente o el director en el personal con el unico fin de ordenar, capacitar, motivar, reclutar o
distribuir, identificando sus destrezas y habilidades en base a eso colocarlos en el puesto
correspondiente dentro de la empresa motivando al empoderamiento y el mismo obtenga la

satisfaccion necesaria para desempeiiar de sus actividades.

Generalmente las empresas en la actualidad poseen un grupo especializado en recursos humanos
quienes son encargados de evaluar y seleccionar al personal con caracteristicas especificas para
desarrollar las actividades que debera ejercer. Se considera ciertas habilidades innatas que posea la
persona para cumplir con los objetivos propuestos por la empresa y de tal manera pueda a portar

con conocimientos e ideas nuevas en la organizacion.




3.2.3 Clima organizacional.

Concepto del clima organizacional.

Existen varios conceptos de clima organizacional en la actualidad, lo cual permite conocer las
diferentes perspectivas que existe en las empresas, instituciones o demds. Como manifiesta
Chiavenato, (2006) en su libro define al clima organizacional como: “Calidad o propiedad del
ambiente organizacional que se observa o experimenta por los participanntes de la organizacion y
que influye en su conducta, el ambiente organizacional representa ciertas propiedades que pueden
provocar motivacion para ciertas conductas.” (p. 468). El clima organizacional es aquel que estudia

el entorno fisico, psicoldgico y motivacional donde un trabajador desempefia sus actividades.

Durante varios afios se ha identificado en los trabajadores el entorno donde ejecutan sus actividades
y conocer que productivos son en desempeiiarlas, segiin Camison, Cruz y Gonzdlez (2007) en su
libro Gestion de calidad define al clima organizacional de la siguiente manera: “Entendemos por
clima organizacional el conjunto de caracteristicas relativamente permanentes del ambiente de
trabajo que influye en la satisfaccion y el comportamiento de los miembros de la organizacion.”
(p. 969). La influencia de un clima organizacional crea resultados positivos o negativos dentro de

la empresa donde los trabajadores desempefian sus actividades.

Un buen ambiente laboral genera una produccion efectiva y adecuada dando resultados economicos
a la misma empresa, para mantener un optimo clima organizacional, se debe evaluar las
necesidades que la persona mantiene y que tan satisfecho se encuentran con su resultados, tal como

se exlica en la Fig. 1

-Creencias de que el dinero no
Necesidades no satisfard a las necesidades. Motivacion
satisfechas -Creencias de que la obtencion para

de dinero requiere desempefio desempefiar

Figura N° 1 Enfoque de satisfaccion para el clima organizacional
Fuente: Introduccion a la teria general de la adminsitracion
El clima organizacional es la relacion o limitacion que existe en el buen desempefio del trabajador

en una empresa, este factor puede interferir en el comportamiento de laboral de los mismos, sin
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embargo, esto permite mejorar la comunicacion o conducta de la organizacién jerdrquica que existe
entre directivos y trabajadores de la empresa. Se debe incentivar a una comunicacion asertiva ya
que es una forma de expresion consciente, mediante la cual se exhiben las ideas, opiniones, o
derechos de forma congruente, clara, directa, equilibrada, honesta y respetuosa, sin la intencion de

herir o perjudicar, y actuando desde una perspectiva de autoconfianza.

Dimensiones segiin Idalberto Chiavenato.

Durante el estudio del clima organizacional se puede diferenciar algunas dimensiones donde los
trabajadores pueden reconocer su situacion en base al estudio realizado, tomando en cuenta cual
puede ser de su beneficio y como influenciard esto en sus actividades; las dimensiones se clasifican

de la siguiente manera

v’ Estructura organizacional: Es aquella donde se impone reglas, procedimientos, especializacion
o autoridad a seguir; donde el orden, condiciones y restricciones son el eje fundamental dentro
de la empresa, sin embargo, la estructura organizacional es la clave fundamental para manejar

un grupo de personas dando pautas a seguir.

La estructura organizacional es aquella como se conforma la empresa, siendo estas desde un
directivo hasta un subordinado o caso contrario. Este tipo de organigrama esta estructurado de la
siguiente manera: apéndice estratégico, linea media, nucleo de operaciones, tecno-estructura y staff
de apoyo. Toda empresa debe considerar su organigrama propio lo cual permitirda cumplir con la
filosofia empresarial dando a conocer la importancia que tiene cada trabajador en la estructura

organizacional.

Una empresa mediana y grande debe manejar un organigrama que permita dar a conocer a la
maxima autoridad o personal quien refleje los resultados de produccion, talento humano,
marketing, ventas entre otros. Cada una de ellas es el eje fundamental que permitira reconocer el

puesto de trabajo de cada empleado que pertenezca a la organizacion.

v’ Responsabilidad social empresarial: Es el valor fundamental que una empresa tiene con sus

trabajadores antes, durante y después, este puede incentivar el comportamiento de las personas
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por medio de subordinacion, o de la misma manera la negacion del personal con sus resultados
de produccion. Cuanto mas se incentiva, siempre mejora el clima organizacional (Chiavenato,
2006). La responsabilidad del personal recae siempre en la responsabilidad del directivo, si el

lider del grupo estimula al trabajador obtendra resultados positivos.

La responsabilidad social es la capacidad de respuesta frente a los efectos e implicaciones que
tiene el directivo de la empresa con los trabajadores o un grupo de interés; en este tipo de factor se
puede identificar el tipo de satisfaccion de necesidades o expectativas que se tiene para un grupo

de clientes o trabajadores.

El RSE (responsabilidad social empresarial) se clasifica en tres dimensiones fundamentales dentro
del contexto los cuales son: pilar econdmico, componente social, dimensién medio ambiental;
estas con las tres dimensiones que debe calificar el jefe para lograr satisfaccion en el ambiente

interno como externo de la institucion.

v’ Riesgos: Un ambiente laboral siempre debe contar con medidas de proteccion personal para
cualquier persona que ocupe un puesto en la empresa, la situacion del trabajo debe ser totalmente
protectora para evitar riesgos o pérdidas del personal. Dentro de la situacion laboral se debe
considerar cualquier medida de proteccion personal dependiendo el drea donde ejecute sus

actividades.

Se conoce como una probabilidad de causar alglin tipo de situacion que afecte de manera negativa
el ritmo de trabajo del personal, esta puede ser una fuerza que impulsa a tomar desafios nuevos y
diferentes; los riesgos que puede ocurrir en una empresa permiten conocer el tipo de
responsabilidad que se maneja, cuanto mds se impulsa al personal a su propia seguridad, siempre

mejorara el clima laboral.

El riesgo se puede definir como contingencia o dafio ante una situacion de peligro, actualmente
este factor esta relacionado con la seguridad que la empresa puede ofrecer al trabajador y con la

probabilidad de asumir gastos en el caso de algtin riesgo laboral.
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v' Recompensas: Se define como recompensa al tipo de motivacion que merece el trabajador,
puede ser esta: econdmica o de reconocimiento, segiin Chiavenato (2006) manifiesta que: “La
organizacion puede enfatizar criticas y sanciones como puede estimular recompensas e
incentivos por el alcance de resultados, dejando el método de trabajo a criterio de cada persona.

Cuanto mas se estimula las recompensas e incentivos, tanto mejora el clima” (p.468).

Esta dimension se basa en la percepcion que los trabajadores reciben para elaborar correctamente
su trabajo y esto se refleja por su esfuerzo realizado constantemente para hacer crecer la empresa.
La recompensa no conlleva solo un salario, también conlleva incentivos bien merecidos que

motiven al empleado a realizar un mejor trabajo.

La recompensa es aquella que motiva y no castiga, en el caso que el personal no cumpla con su
parte del trabajo, la empresa debera tomar otras medidas sean estas sanciones o despidos, pero

nunca recurrida al maltrato.

v' Calory apoyo: La empresa puede crear un clima frio y negativo de trabajo ya sea con los mismos
compafieros o el espacio fisico en el que se encuentre, de la misma manera puede generar calor
humano, compafierismo y apoyo a la iniciativa personal-grupal. Todo esto depende de las
relaciones personales que mantenga la persona con los compafieros. Es decir, cuanto mas calida

sea la organizacion, mejor clima organizacional se crea.

El calor empresarial es la percepcion que cada integrante de la organizacion adquiere con su grupo
de trabajo al sentir un ambiente grato y calido para desempefiar sus actividades, las relaciones
personales deben darse entre jefe-subordinado donde la comunicacion fluya de manera adecuada,
llegando a una negociacién o entendimiento para evitar alteraciones en la informacion, el calor
empresarial maneja las relaciones interpersonales que el trabajador pueda ofrecer al compaiiero o

cliente.

El apoyo empresarial esta relacionado con el trabajo en equipo que se crea en el ambiente, la
designacion de actividades y tareas en un grupo determinado permite elaborar un buen trabajo, aqui
interviene el soporte que brinda el jefe departamental o alglin integrante del equipo para culminar

el trabajo designado con anterioridad.
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v' Conflicto: Es el grado donde la empresa en general entra en discusion aceptando términos y
condiciones impuestas en la conversacion, optan por aceptar las opiniones deferentes sin miedo

a solucionar los problemas presentados lo mas pronto que sea posible,

La definicién de conflicto que menciona Chiavenato (2006) en su libro informa que: “La
organizacion puede establecer reglas y procedimientos para evitar choques de opiniones diferentes,
como puede incentivar diferentes puntos de vista y administrar los conflictos que se derivan por
medio de la confrontacién. Cuantos mas incentivos a diferentes puntos de vista. Tanta mejora el
clima” (p. 468). El conflicto se da cuando ambas partes de la empresa no manejan adecuadamente

su comunicacion, esta puede distorsionar la informacién dando mal entendidos entre las dos partes.

La solucion de conflictos es importante saber manejar dentro del ambito, para lograr solucionar los
problemas y mejorar la economia de empresa. De tal manera los objetivos y metas llevaran al éxito

de la institucion.

Tipos de clima organizacional tipo Likert.

Existen varios tipos de clima organizacional que permiten diferenciar en qué ambiente laboral se
ejecutan las actividades, conociendo los diferente mandos o liderazgo con el que se trabaja, en el

trabajo se citan los mas importantes para entender en que influye cada uno.

V' Clima autoritario: autorismo explotador: Cuando se hace referencia a este tipo de clima la
direccion siente inseguridad para delegar funciones a sus colaboradores. Es por ello que las
decisiones y metas se toman en la cima de la organizacion, y son distribuidas de acuerdo a la

funcion, sin tomar en cuenta la explotacion que se ejercer dentro del recurso humano.

Los colaboradores son obligados a trabajar en una atmosfera de miedo, castigos, amenazas y de
poca seguridad (Bris, 2000). Con este clima se presenta un ambiente estable y aleatorio donde la
comunicacion de la direccion con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de
instrucciones especificas, este tipo de clima es aquel donde el subordinado se enfrenta a situacion

de explotacion por parte del duefio o gerente de la empresa.
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V' Clima autoritario: autorismo paternalista: en este tipo de clima la direccion tiene confianza
condescendiente en sus colaboradores, en este tipo de clima se juega mucho la
importancia de sentirse amparado por parte de los directivos, el exceso o confianza puede
generar el abuso por parte de los empleados, sin embargo, no es necesario que se cumplan
todos los elementos para tener un clima favorable, lo ideal es que se cumplan objetivos

que los empleados deseen realmente.

La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, las recompensas y algunas veces los
castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los colaboradores. (BRIS,
2000), es decir se juega mucho con las necesidades sociales de los mismos, donde el recurso
humano esta amparado por el directivo de la empresa peleando incansablemente por su

integridad.

v' Clima participativo: consultivo: el clima participativo evoluciona y crea confianza en sus
colaboradores, pero las decisiones en la mayoria de veces lo toman en la cima, pero esto
permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en niveles inferiores, la
comunicacién es descendente. (BRIS, 2000). Las recompensas, los castigos y cualquier
implicacién son utilizados para motivar, de la misma manera satisface necesidades de

prestigio y estima.

v’ Clima participativo: participacion en grupo: en el clima participativo la direccién crea plena
confianza en sus empleados, el proceso de toma de decisiones se comparte en toda la
organizacion, estd muy bien integrada en cada nivel. Los grupos que forman parte de cada
departamento tienen la prioridad de crear un cuadro de dialogo entre directivos y

trabajadores generando ideas innovadoras y constructivas para la organizacién.

La comunicacion es de forma lateral, ascendente y descendente, los empleados se motivan por la
participacion e implicacion, estableciendo objetivos de rendimiento, mejoramiento de métodos y
de evaluacion de rendimiento (Bris, 2000). Existe una relaciéon de amistad y confianza entre los
superiores y subordinados generando un ambiente de respeto donde cada uno pueda desempefiarse

correctamente en su area o departamento.
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Elementos del clima organizacional.

Para estudiar el clima laboral se debe evaluar diferentes elementos que maneje una relacion y
coherencia entre los factores medioambientales que rodea al trabajador, se considera que para
evaluar el clima organizaiconal se debe tomar en cuenta los siguientes elementos: trabajo equipo,
liderazgo, comunicacién interna, toma de desiciones, manejo de emociones entre otras. Las cuales

se mencionara a continuacion:

v’ Trabajo en equipo: Comprende al apoyo que genera un grupo especifico de personas para
conseguir un resultado positivo, Griffin, Phillips, y Gully (2017) definen al trabajo en equipo de
la siguiente manera: “Se define como un agregado interdependiente de por lo menos dos
personas que comparten una meta comun la responsabilidad, por el equipo y sus resultados™ (p.

254).

Un equipo de trabajo genera una relacion de esfuerzo mutuo y coordinado entre el equipo, el apoyo
de sus individuos da como resultado el cumplimiento de su meta planteada (Robbins y Judge,
2009). La desiganacion de tareas dentro del equipo mejora los resultados y proporciona un

rendimiento positivo.

De la siguiete manera existe diferentes tipo de equipo de trabajo, los cuales son capaces de resalizar
varios objetivos para brindar servicios o bienes, los tipo de equipos son los siguientes: equipo para
resolver problemas, equipo de trabajo auto-dirigido, equipo trans-funcional, equipo virtual. Cada

uno de este tipo de equipo es considerado segun el entorno en el que se encuentre cada individuo.

v’ Liderazgo: Es la capacidad que tiene una persona para influenciar en otra de manera positiva,
esta tiene la potestad de direccionar para cumplir el objetivo planteado al inicio, seglin Robbins
(2004) define el liderazgo como: “ Capacidad de influir en un grupo para que consiga sus metas.
La base de esta influencia puede ser formal como la que confiere un rango gerencial en la
organziacion.” (p.314). El liderazgo es la parte fundamental de una empresa, la cual permite
desarrollar una buena relacion entre los integrantes de la organizacion, para mejorar la direccion

de la empresa se debe tener en cuenta los modelos y teorias de liderazgo.
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Durante varias décadas el liderazgo se conocié como el proceso de influencia social, donde el jefe
de grupo pretende participar en las actividades encomendadas al equipo de trabajo, el lider debe
poseer carisma, caracter, para designar tareas y asi cumplir las metas propuestas por la

organizacion.

v Toma de decisiones: La toma de decisiones son aquellas alternativas e ideas que aporta un cierto
grupo de trabajo para mejorar la condiciéon de vida de la empresa, estas se consideran en
diferentes ambitos y cuando permita dar solucion a los problemas presentados, la toma de
decisiones se clasifica en: Decision proactiva y decision reactiva, decision intuitiva y decision
sistematica. Donde la primera es aquella que considera la resolucion de problemas sin
discriminar prioridades y se expulsa hacia el exterior los conflictos. Y la segunda es un
pensamiento inconsciente dentro de la persona quien es capaz de tomar una decision sin ver las

consecuencias.

v’ Comunicacion interna: Se llama comunicacion interna o interpersonal al factor que pone en
contacto varias dreas de trabajo dentro de la organizacion, a excepcion de todos aquellos
departamentos quienes estan orientados al servicio al cliente, los cuales traspasan informacion

a diferentes usuarios y eso se lo conoce como comunicacion externa.

La comunicacion interna es aquella donde manifiestan sus ideas, interrogantes y criterios dentro de
un grupo de trabajo y de tal manera lograr una comunicacién efectiva entre ellos, este tipo de

comunicacion se puede dar de manera descendente o ascendente.

Toda comunicacion tiene su clasificacion, dentro de la comunicacion empresarial se puede

encontrar la siguiente categorizacion:

- Comunicacién descendente: La informacion siempre fluye de un cargo superior a un inferior
siguiendo las lineas jerarquicas que existen en la organizacion, desde los directivos y
supervisores hasta los subordinados.

- Comunicacion ascendente: Este tipo de informacion es aquella que fluye de abajo a arriba desde
los subordinados a hacia los directivos y de esta manera hasta los mandos altos de la

organizacion.
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Dominante

Personal Impersonal

Ofrece apoyo Acepta

Subordinado

Figura N° 2 Dimensiones de la comunicacion del establecimiento de relaciones

Fuente: Relaciones humanas: comportamiento en el trabajo

Esta comunicacion es necesaria para que los directivos logren calificar la efectividad de la
comunicacion existente entre trabajador y supervisor, de esta manera las ideas que aporta el
personal permitiran tomar medidas dentro de la organizacién para mejorarlas y lograra permitir al
trabajador sentirse augusto dentro de la empresa. En ente factor interviene las solicitudes,

sugerencias, y comentarios.

v' Comunicacion Horizontal: Son aquellos que se da de manera horizontal, es decir, en el nivel
jerarquico es la comunicacion que existe entre directivos del mismo puesto, pero de diferentes
areas, esta comunicacién también se puede dar mediante la informacién de notas, memorandos

e informes.

Este tipo de comunicacion mejora las relaciones que existen entre los directivos y de tal manera
pueden realizar la designacion de tareas, para que no exista la acumulacion de trabajo dentro de un
area o departamento, la buena comunicacidon entre directivos es la méas recomendada para que no

exista distorsion de informacion.

v’ Inteligencia emocional: Es aquella que puede medir o manipular las emociones dentro del
contexto donde se encuentre la persona, seglin Robbins (2004) considera que inteligencia
emocional: “Se refiere a un conjunto de capacidades, habilidades y competencias, que no son

cognoscitivas y que influye en la capacidad de una persona para enfrentar las exigencias y




18

presiones de su entorno” (p.111). La inteligencia emocional es aquella que comprende el
contexto en el que manipula las emociones una persona en situacion de estrés o cualquier otra.
La inteligencia emocional estd compuesta de las siguientes dimensiones que pueden ser Gtiles para

el sobrellevar el control dentro de cualquier situacion y esas son:

- Conciencia: Es la manera de saber diferenciar lo que esta pasando a su alrededor, estar al tanto
de lo que uno siente, y considerar que los estimulos internos y externos pueden reconocer la

seguridad que se tiene de uno mismo.

La conciencia maneja la autoestima, seguridad, conocimiento y actitudes que se tiene de la persona.
Esta asociada a la actividad mental que implica una influencia por parte de un individuo sobre sus

propios sentidos.

- Administracion personal: Esta relacionada con la capacidad de la manipulacion de emociones e
impulsos propios, donde la persona debe diferenciar el ambiente donde se encuentra y de tal
manera manejar correctamente sus actitudes en situacion de estrés, sin llegar a la explosion de

sentimientos y emociones.

La administracion personal es el autocontrol que existe donde cada emocion debe ser 1dentificada
en cada entrono en el que se encuentre la persona, y de tal manera se sienta bien y augusto con su

personalidad.

v Motivacion: Se considera motivacion a las remuneraciones o incentivos que se puede dar a
una persona que ejecuta bien su trabajo y esta debe estar constantemente motivado para seguir
rindiendo o mejorando la produccion, segtin Griffin, Phillips, y Gully, (2017) manifiesta que es el:
“Procesos que incide en la intensidad direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo
para la persecucion de un objetivo (...) los instrumentos claves son: intensidad direccion y
persistencia” (p.170). la motivacion es aquella que permite incentivar al trabajador para mejorar la

rentabilidad de la empresa, y de tal manera mantener al personal en buenas condiciones de animo.

Es la relacion de diferentes caracteristicas por la cual las personas se deben comportar de mejor

manera desde el aspecto gerencial, de tal manera la motivacion se clasifica de la siguiente manera:
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- Intensidad: Se refiere a lo enérgico que puede ser una persona y al intento de manejar su
conducta correctamente para que sea favorable a su desempefio en el trabajo, y se pueda
canalizar en una sola direccion (Griffin, Phillips, y Gully, 2017). La intensidad es es aquella

energia positiva par manejar la conducta de una persona para mejorar su rendimiento laboral.

- Direccion: La persona que labore en la institucion de estar claro con los objetivo y metas a donde
quiere llegar la institucion, busca estar direccionado hacia las metas de la organizacion si se es
consciente con estas, cada trabajador debe involucrarse con su trabajo para mejorar su

rendimiento y productividad.

- Persistencia: Se considera a la capacidad que tiene una persona al culminar su objetivo, es decir
no deja plantado el trabajo o no culmina, es la medida del tiempo donde la persona mantiene el

esfuerzo constante para perseguir sus metas.

v’ Cultura organizacional: Es el compromiso que se tiene con la organizacion y que tan
involucrado se encuentra el personal con la misma, segun Robbins, (2004) manifiesta que “Es
un sistema de significados compartidos por los miembros de una organizacion, que la distinguen
de otras. Si se examina con atencion este sistema es un conjunto de caracteristicas basicas, que

valora la organizaciéon” (p.525)

La cultura organizacional en el conjunto de creencias, tradiciones, valores, habitos, actitudes entre
otras caracteristicas que existe entre los grupos de la organizacion, una cultura fuerte es aquella
donde los integrantes aceptan sin discriminacién y apoyan al crecimiento de la misma, sin embargo,
se encuentra la cultura débil, donde el trabajador no esta augusto o de acuerdo con las actitudes de

quienes lo conforman o cdmo se organiza la empresa.

Una cultura débil se puede identificar en un ambiente donde el trabajador o tiene su propia libertad,
la gerencia presiona mucho a los subordinados o los directivos no toman en cuenta las opiniones
de los trabajadores. De las diferentes investigaciones se desglosa 7 caracteristicas bésicas que capta
la esencia de la cultura de una organizacional la cual permitird conocer el rendimiento de cada

empresa dentro de la sociedad y como esté esta brinda su calidad de servicio.




- Innovacion y correr riesgos: grado en el que se alienta a los empleados para que sean
innovadores y corran riesgos.

- Minuciosidad: grado en el que se espera que los empleados muestren exactitud, capacidad de
andlisis y atencién a los detalles.

- Orientacion a los resultados: Grado en el que la gerencia se centra en los resultados mds que en
las técnicas y procedimientos para conseguirlos.

- Orientacion a las personas: Grado en que las decisiones de la gerencia toman en cuenta el efecto
d ellos resultados en los integrantes de la organizacion.

- Orientacion en los equipos: Grado en el que las actividades laborales se organizan en equipo
mas que individualmente.

- Agresividad: Grado en que las personas son osadas y competitivas, antes que despreocupadas.

- Estabilidad: Grado en el que las actividades de la organizacién mantienen el estado de las cosas

en Iugar de crecer.

Importancia del clima organizacional.

Para que las organizaciones funcionen eficientemente es de suma importancia que prevalezca un
clima laboral de armonia, por lo que se deben considerar los aspectos psicolégicos que afectan el
desempefio de los trabajadores en su conducta o comportamiento y estd relacionado de manera
directa con las percepciones que el trabajador percibe en su centro de trabajo, e implica también la

relacion con su entorno laboral y con el medio ambiente. (Leslie, 2011, pag. 3).

El clima organizacional tiene mucha importancia en las organizaciones ya que, si los trabajadores
se encuentran motivados existirda una mejor productividad laboral. En un clima laboral de armonia,
las organizaciones funcionan eficientemente evitando asi afectar en el desempefio de los
trabajadores, y su entorno laboral, asi manteniendo ambiente comodo, evitando absentismo laboral

mejorara la productividad laboral.
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3.2.4. Satisfaccion laboral
Concepto de Satisfuccion Laboral.

La satisfaccion laboral es aquella que permite medir el nivel de satisfaccion que un empleado tiene
en su puesto de trabajo, dando a conocer la motivacion que posee para ejercer sus actividades
diarias; este factor estudia el comportamiento humano dentro de la organizacion y produccion del

trabajador, para esta investigacion se menciona a Gibson, Ivancevich, Donelly y Konopaske (2011)

Satisfacion laboral es una actitud que los individuos tienen acerca de sus
empleados; resulta de las percepciones de sus puestos y se basa en factores del
ambiente laboral, como el estilo del supervisor, las politicas y procedimientos, la
afiliacion al grupo de trabajo, las condiciones de trabajo y las prestaciones (p. 102)
La satisfaccion laboral engloba todo aquello que rodea al trabajador, es decir la remuneracion
recibida por parte de la empresa, puesto donde la persona ejecuta sus actividades, el trabajo en
equipo que tiene el individuo, el manejo de emociones durante sus activcidades, entre otras. Seglin
Robbins y Judge (2009) afirman que “satisfaccion en el trabajo es el sentimiento positivo que

resulta de la evaluacion de las caracteristicas del que se desempeiia(...)” (p.63). Este estudio

permite reconocer el estudio de diversos enfoques dentro del la satifaccion laboral.

Durante epocas el estudio de este enfoque a sido la estrategia que llevan las organizaciones para la
mejora continua de su produccion, motivando al personal a crear un ambiente pacifico entre ellos,
sin embargo Alles, (2013) en su libro manfiesta que “Satisfaccion laboral surge a medida que un
empleado obtiene cada vez mas informacién sobre su centro de trabajo. Por otra parte : satisfaccion
laboral es dinamica, y puede declinar aun mas rapidamente que lo que se desarrolla.” (p. 307). Es

improtante conocer los diferentes conceptos acerca de la satisfaccion en el trabajo.

Cada enfoque dado con anterioridad permite mejorar el comportamiento institucional y personal,
tanto del trabajador como de la empresa, en esta parte es importante conocer que factores

psicologicos y fisicos intervienen para crear un amiente laboral satisfaccitorio o insatisfactorio.




Factores de la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es aquella que fomenta el resultado de los colaboradores con el clima
organizacional en el que se encuentran, donde se puede obtener resultados positivos o negativos
dentro de la misma donde se involucran: tareas intelectuales altamente estimulantes, recompensas
de equipo, las oportunidades de ascenso, retos laborales, buenas relaciones personales y sobre todo

las buenas condiciones fisicas del establecimiento tanto en limpieza e higiene como en seguridad.

Todo esto conlleva los factores que mantendran al personal satisfechos de su puesto de trabajo,
entre las ya mencionadas se puede reconocer que cada individuo puede comportarse o manifestar
su incomodidad de diferentes maneras, lo cual es necesarios conocer los factores que intervienen

en esta relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral los cuales son:

v Satisfaccion laboral y comportamiento ciudadano organizacional: Dentro de los factores
de satisfaccion laboral se encuentra la escala de satisfaccion el cual califica el ambiente,
seguridad, incentivos, motivacion, liderazgo, empoderamiento, toma de decisiones y trabajo
en equipo. Donde el trabajador debe reconocer si estas condiciones son 6ptimas y en base a
ello dar una respuesta positiva o negativa dentro de la escala, seglin robbins (2004)

manifiesta lo siguiente:

Pareceria logico suponer que la satisfaccion laboral debe ser unos de los
principales determinantes del comportamiento ciudadano. Los empleados
satisfechos se inclinan mas hablar positivamente de la organizacién, ayudar a los
demas a superar las expectativas normales de su puesto. Asi mismo, son mas
proclive a esforzarse mas alla de su deber, pues quieren “pagar” sus experiencias
positivas. En congruencia con esta manera de pensar, los primeros andlisis del
CCo daban por hecho que habia un vinculo estrecho con la satisfaccion. (p.82)

Se considera que los trabajadores satisfechos proporcionan informacion positiva de la empresa a
personas que los rodean, siendo propensos a mejorar sus rendimientos en base al esfuerzo para
sentirse utiles dentro de la organizacion, un trabajador se puede sentir empoderados cuando los

directivos le dan su lugar tomando en cuenta sus ideas, decisiones u opiniones.
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Para lograr que el factor de satisfaccion sea positivo se debe mejora: los incentivos, el trabajo en
equipo, la comunicacion, realizar buenas decisiones, de esta manera la escala subird y la empresa
mejorara en su rentabilidad, cuando se tiene a un personal comprometido con la organizacion, ellos

son capaces de dar mas de lo que tienen, construyendo retos a lo largo de su vida profesional.

v Insatisfaccion: Los empleados manifiestan su insatisfaccién de varias maneras. Por
ejemplo: mas que renunciar se quejan, se insubordinan, roban partencias de la organizacién
o eluden parte de sus responsabilidades, esto se define en dos dimensiones, constructivas o

destructivas y activas o pasivas, se definen como lo siguiente:

- Salida: es un comportamiento dirigido de abandonar la organizacion, como buscar otro trabajo
o0 renunciar.

- Vocear: Tratar activa y constructivamente de mejorar las condiciones, como al sugerir mejorar,
analizar los problemas con los superiores y algunas formas de actividad sindical.

- Lealtad: esperar pasivamente, aunque con optimismo a que mejore las condiciones; por ejemplo,
defender la organizacion de criticas externas y confiar en que la organizacion y su
administracion “hacen lo correcto”

- Negligencia: dejar que las condiciones empeoren, como por ausentismos o retardo crénicos,

poco empefio o taza elevada de errores

Activo
Destructiva I | Constructiva
Negligencia Lealtad
Pasivo

Figura N° 3. Insatisfaccion en el trabajo

Fuente: Comportamiento organizacional




Elementos de satisfaccidn laboral.

La satisfaccién laboral puede manipular varios elementos que permitan evaluar el tipo de
satisfaccion en la que se encuentre la persona dentro de su ambiente de trabajo. sin embargo, los
elementos que se mencionaran a continuacion son algunos de los que se podria evaluar dentro del

contexto, entre ellos estan:

v’ Labor que plantee retos mentales: Por lo general 1a mayoria de las empresas prefieren contratar
personal que sea capaz de desafiar retos, las personas prefieren empleados que les den
oportunidades de implantar habilidades y actitudes que les ofrezcan diferentes tareas no
repetitivas, libertad y retroalimentacion en la forma en la que se desempefian en su ambito

laboral.

Estas caracteristicas son las que forman un trabajo que plantea retos mentales en los trabajadores,
entre mayor reto mental posea la persona, mejor habilidad de innovacion e iniciativa tendra, lo cual
es una ventaja para la empresa ya que, entre mas personas habilidosas cuente la empresa mejor

productividad y rentabilidad poseera.

Las actividades repetitivas conllevan al trabajador a volverse poco util dentro de su trabajo, por lo
cual es recomendable utilizar una metodologia para incentivar al trabajador a mejorar la produccion
y una de ellas es involucrar al personal en todas las actividades laborales, donde pueda

desempefiarse correctamente y sienta la iniciativa de superar el reto planteado.

v’ Recompensas equitativas: Una recompensa es aquella remuneracion que el trabajador percibe
por el buen desempefio de su trabajo, esto no conlleva solo remuneraciones econémicas, también
se manejan incentivos, membresias, o reconocimientos, los empleados manejan un sistema de

pago que perciban como un sueldo justo que cumple sus expectativas.

Cuando el pago se ve como algo justo con base en las demandas del puesto, ¢l nivel de aptitud
individual y dentro de los estandares de pago de la comunidad, es probables que surja la satisfaccion
o de la misma manera esta puede ser inversa, al no existir una recompensa justa y equitativa los

trabajadores no se van a sentir contentos en su drea de trabajo.
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Una recompensa equitativa promueve al personal a competir por ser el mejor y que su trabajo sea
destacado ante los demas, si esto se logra en un trabajador se entiende que la recompensa esta
siendo util para aquella persona y siempre deseara dar los mejor que tiene, ya que permitird mejorar
el rendimiento de cada uno dependiendo el incentivo dado, puede ser este: econdmico, social,
reconocimiento entre otros. El objetivo de esto es mejorar el rendimiento del trabajo en base a esta

técnica.

v’ Condiciones apropiadas de trabajo: El ambiente laboral donde se encuentra el personal es
sumamente importante para mejorar la condicion de trabajo, esta se relaciona con el clima
laboral el cual se calificard en el estudio, a los empleados les interesa el ambiente laboral tanto

por comodidad personal como para que les resulte sencillo hacer un buen trabajo.

Los estudios demuestran que los empleados prefieren entornos fisicos que no sean peligrosos o
incomodos ademas la mayor parte de empleados prefiere trabajar, relativamente cerca de casa en
instalaciones limpias y modernas con herramientas y equipos adecuados. Una buena condicion de

trabajo mejora la estabilidad del personal en la empresa y por ende el crecimiento de la produccion.

Las condiciones de trabajo engloban varios factores entre ellos esta: los equipos apropiados para
el trabajo dependiendo el area en el que se encuentre, el grupo de trabajo que le toque, las
instalaciones limpias y adecuadas para su trabajo y la proximidad que tenga su trabajo con su lugar

de residencia, entre mas cerca mejor.

v Compaiieros colaboradores: las personas obtienen mas de su trabajo que solo dinero o logros
tangibles, para la mayor parte de empleados el trabajo también cubre las necesidades de tener
interaccion social. De ahi que nos sorprenda de tener compafieros amistosos y colaboradores
lleva a un crecimiento de satisfaccion en el trabajo, el comportamiento propio del jefe es un
comportamiento principal de la satisfaccion. Los estudios dicen que la satisfaccion en los
empleados aumenta cuando el supervisor inmediato es comprensivo y amistoso, hace elogios
por un buen desempefio, escucha las opiniones de los empleados y muestra interés personal por

ellos.




Efectos de la satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es un factor indispensable que se debe llevar dentro de una empresa ya que
conlleva varios beneficios para la estabilidad de la organizacion, la satisfaccion es la actitud que
pone el trabajador frente al clima organizacional que le rodea, dentro de ellas se encuentra los

efectos que puede ocasionar la insatisfaccion, los cuales se pueden clasificar de la siguiente manera:

v’ Satisfaccion y productividad: Es importante medir la cantidad de produccion que puede generar
un empleado al tener satisfaccion en el trabajo segiin Robbin (2004) considera que: “Cuando se
reunen datos de satisfaccion y productividad en toda la organizacion. Mds que el plano
individual encontramos que las empresas con mas empleados satisfechos son mas eficaces que
aquellos con menos empleados satisfechos” (p.80). La productividad lleva consigo la
motivacion intrinseca y extrinseca que puede mantener el personal, se considera como factor
extrinseco: las motivaciones que existen a su alrededor o lo que le inspira a seguir trabajando

arduamente.

Entre ellas se encuentra el sueldo, politicas de la organizacion, relaciones personales, condiciones
de trabajo, y el liderazgo que existe en su entorno; los factores intrinsecos son causantes de la
satisfaccion entre ellos tenemos: reconocimiento, el empoderamiento, la adaptacion y relacion del

trabajador con la empresa, entre otros.

Estos dos factores permiten al personal sentir satisfaccion para rendir efectivamente en el trabajo,
al sentirse augustos con su equipo, lider, remuneraciones, ambiente y entre otras; se considerard

que la produccion aumentara de una manera eficaz para la mejora continua de la empresa.

v’ Satisfaccién y ausentismo: El ausentismo afecta a todos los integrantes de la compaiiia, al existir
abandono del personal los mando medios deben cubrir inmediatamente aquel puesto sin ser
sentido por los demas, y de tal manera distribuir la tarea entre los que estan presentes, segin
Robbin (2004) considera que: “Es de entender que los trabajadores insatisfechos tienen mas
probabilidades de faltar al trabajo, pero otros factores tienen un efecto en la relacion y reducen

este coeficiente” (p. 80)
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El ausentismo depende del nivel jerarquico de los trabajadores esta se da cuando los trabajadores
no se encuentran augusto con el puesto asignado o con los conocimientos que debe ejercer dentro
de su puesto, por lo tanto, optan por abandonar el trabajo sin medir las consecuencias. Al encontrar
al personal insatisfecho se debe medir varias condiciones que se relacionen en su entorno, entre
ellos esta el clima en el que laboran, sus remuneraciones, conocimientos, y puestos; se puede
observar que el ausentismo se encuentra la mayor parte de veces en los mandos bajos del

organigrama es decir el personal operativo.

v’ Satisfaccion y rotacion: Es aquella que surge dentro de los departamentos en un trabajador con
la posibilidad de ascenso, (Robbin, 2004) Es un moderador importante que existe de la relacién
entre satisfaccion y rotacion es el nivel de desempefio del trabajador para obtener un ascenso
inmediato en base al esfuerzo dedicado a la empresa. Se considera que el grado de satisfaccion
no es importante para anunciar la rotaciéon de los que mejor se desempefian. Al observar el
esfuerzo puesto por el trabajador la organizacion realiza considerables reconocimientos por
conservar a estas personas, se les asigna aumentos, elogios, reconocimientos, y mas

oportunidades de ascender.

Es necesario mantener al personal feliz para su mejor rendimiento, de tal manera ambas partes
salen beneficiadas con los resultados obtenidos, los directivos obtienen rentabilidad empresarial y
los subordinados remuneraciones acorde al trabajo elaborado. Entre mas rotacion de puesta exista

en una persona mas motivado se encontrard para desempefiar sus actividades.

v’ Satisfaccion y salud: Se considera el control que tienen los directivos sobre el personal siendo
estd en la manera fisica o mental en la que se encuentre. El clima organizacional donde la
empresa desempefia sus actividades debe estar en dptimas condiciones y con los equipos e

indumentaria necesaria para mejorar su condicion.

Cada departamento sea este administrativo u operativo debe mantener su condiciones 6ptimas y
adecuadas para trabajar, si es un area operativa los trabajadores deben contar con los siguiente
equipos: maquinaria con proteccion, seguro de vida, establecimiento estables, equipos de

proteccion personal (casco, guantes, uniforme, gafas, andamios) dependiendo el producto o
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servicio que brinden, todo directivo debe cuidar la salud de los trabajadores ya que los mismos son

los que generan movimientos productivos, sin su aporte una empresa no existiria.

Dentro de satisfaccion y salud se debe considerar la norma ISO 9001 SISTEMAS DE GESTION
DE LA CALIDAD:; las cuales son consideradas como el eje fundamental de la empresa ya que
regulan varios parametros como son: liderazgo, compromiso de las personas, enfoque al cliente

enfoque al proceso, toma de decisiones y gestion de relaciones.

La norma Internacional ISO 9001 estd encaminada a la obtencion de la calidad en una institucion
donde se implementa un método o Sistema de Gestion de la calidad (SGC) para la mejora contintia
de la misma organizacion. Esta norma se ha convertido en un referente de calidad de servicio a
nivel mundial obteniendo mas de Un millon de empresas certificadas la acreditacion de llevar

correctamente su regularizacion.

En la norma ISO 9001 se establecen los requisitos de Un Sistema de gestién de la calidad, que
permiten a una empresa demostrar su capacidad de satisfacer los requisitos del cliente y para

acreditar de esta capacidad ante cualquier parte interesada esto lo manifiesta

Causas de la satisfaccion laboral.

Para evaluar la satisfaccion del individuo se puede considerar las siguientes dimensiones: trabajo,
sueldo, ascensos, compaifieros y supervision. Estas causas se clasifican en los siguientes modelos
que permitirdn evaluar una buena o mala satisfaccion dentro del personal: (Kreitner & Kinicki,

1997)

v’ Cumplimento de necesidades: la satisfaccion esta expresada por el grado de necesidad que
mantiene el individuo hasta que las caracteristicas de su trabajo permitan cumplir las mismas
necesidades, este cumplimiento genera un elevado grado de discusion, ya que muchas de las
personas se adaptan rapidamente a su cambio y se les es dificil cubrir sus nuevas necesidades
(Kreitner y Kinicki, 1997). Es admitido generalmente que el cumplimiento de las necesidades

corresponde o se relaciona con la satisfaccion laboral.
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Al cumplir con las necesidades que tiene una persona, se puede considerar que entre mas altas sean
sus necesidades, mas cerca estd en cumplir su autorrealizacion, y mucho mejor sera sus
motivaciones, sin embargo, cabe recalcar que un porcentaje de la poblacion pueden llegar a cubrir
la ultima parte de la piramide, sin embargo, lo mas importante es solventar las necesidades

fisiolégicas que todas las personas deben obtener.

Las necesidades que crean diariamente depende el nivel econémico en el que se encuentre la
persona, entre mas dinero tenga mas gastos genera para cubrir sus necesidades esto depende mucho
si sus necesidades son basicas o son de autorrealizacion por la misma razén se toma como

referencia la piramide de Maslow (1943)

Figura N° 4. Piramide de necesidades de Maslow

Fuente: Teoria de la motivacion humana

v’ Discrepancia: Este modelo plantea que la satisfaccion es el resultado de las expectativas
encontradas en el ser mismo. La expectativa cumplida constituye la diferencia entre lo que una
persona espera recibir de su trabajo, como un sueldo u oportunidades de ascenso, con lo que

realmente reciben lo cual no supera sus expectativas.

Cuando las expectativas son mayores de lo que se recibe, la persona estard insatisfecha. Por el
contrario, si sus expectativas son menores, la satisfaccion sera plena en el individuo, es necesario
que se encuentre en un punto realista donde no deje empoderarse de lo que realmente piensa o

siente.




Las personas pueden llegar a confundir y convertir en una problemética, los resultados obtenidos
por su trabajo. Sin embargo, existen empresas que se aprovechan de los trabajadores, explotando
su trabajo y reconociendo muy poco o menos de lo que se merecen, es ahi donde ambas partes
involucradas llegan a una discusion y muy pocas veces encuentran una solucion, por lo cual optan

por renunciar o despedir

v Consecucion de valores: Esto se enfoca mas a la empresa, donde cada socio desea cultivar
nuevos valores en los trabajadores para desempeiiar correctamente las actividades empresariales
y las mismas suelan representar al ptblico como la filosofia empresarial, segiin Kreitner y

Kinicki, (1997) manifiesta que:

En general las investigaciones respaldan de manera consistente la prediccion de que
el cumplimiento de los valores esta relacionado positivamente con la satisfaccion
laboral. (...) por eso los directivos no deben concentrase solamente en satisfacer los
valores mas importantes de un individuo. Los aumentos de la satisfaccion pueden
obtenerse proporcionando a los trabajadores resultados de menor valor. (171)
Las empresas no deben fijarse en solventar solo los valores mas necesarios del trabajador debe ir
mas alla de lo que se espera cubriendo necesidades de menor importancia, pero dando a conocer

que el empleado es parte importante de la empresa y por ende los incentivos con mayor regularidad,

la consecucion de valores impone conseguir los objetivos y mejorar la rentabilidad.

v’ Equidad: Este modelo la satisfaccion es la manera de como se trata a un individuo en el trabajo,
siendo esto en su grupo laboral o el trato que recibe de sus superiores. La satisfaccion resulta de
la percepcion que tiene uno mismo sobre los resultados del trabajo de otros individuos (Kreitner
y Kinicki, 1997). Es necesario conocer la relacion personal que tienen ambas partes y que trato

se da entre los mismos.

Equidad es la parte esencial de la empresa, donde todos los individuos deben tener los mismos
derechos y obligaciones sin discriminacion, si existe un abuso por parte de los directivos o los
mismos compafieros esto puede ser juzgado como discriminacion laboral y por ende entrar en una
acusacion legal. Es por ello que las empresas generan campaiias para crear igualdad de género entre

hombres y mujeres dentro de un ambiente laboral, la calidad de vida dentro de las estrategias de la
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responsabilidad social es el eje fundamental para la evolucién cultural y respeto de los derechos

humanos.

v’ Componentes genéticos/ rasgos: El modelo de rasgos genéticos se basa en la creencia que la
satisfaccion laboral es parte de una fusion de rasgos personales y de los factores genéticos. Tal
como manifiesta Kreitner y Kinicki, (1997) en su libro: “Este modelo implica que las diferencias
individuales estables son tan importantes para explicar la satisfaccion laboral como lo son las

caracteristicas del entorno de trabajo™ (p.172)

Existe cierta similitud con resultados positivos entre los rasgos personales y satisfaccion laboral,
donde se expresa que todo lo adoptado genéticamente genera personas con habilidades innatas
capaces de desarrollar a la perfeccion su trabajo sin necesidad de esforzarse demasiado. Es decir,
cuando una empresa se encuentra en problemas una persona apta al cargo debe enfrentarse con
valentia y buscar la solucion del problema, por ende, el CEO’s debe tener en claro la genética de
su empresa en las desventajas en la que se encuentre, y mantener alto el nombre de la institucion

sin perder privilegio.
Consecuencias de la satisfaccion laboral.

Satisfaccion laboral es aquella que cuida la integridad del trabajador, arrojando resultados positivos
o negativos que se encuentren dentro de la organizacion, de las evaluaciones depende conseguir
resultados que favorescan la mejora continua dentro de la empresa o mantener durante por un

tiempo la manera de sobrellevar sus procesos.

Dentro de la satisfaccion laboral se puede conocer algunas consecuencias que puede llevar la

insatisfaccion las cuales pueden perjudicar al trabajdor entre ellas estan:

v’ Absentismo: Es un factor con altos estindares econdomicos el cual los directivos tratan
constantemente de reducir los gastos ocasionados. Seglin Kreitner y Kinicki, (1997) consideran
que: “Una recomendacién ha sido incrementar una satisfaccion laboral. Si estd es una
recomendacion valida deberia, haber una relacion negativa fuerte entre la satisfaccion y el

absentismo. En otras palabras, a cada vez que la satisfaccion aumenta, e absentismo debe




disminuir.” (p.172). Como antes ya se ha mencionado el absentismo es cuando un apersona
abandona el puesto de trabajo generando a la empresa perdidas tanto econdmica y de personal,

las cuales incumplen con las condiciones de trabajo puestas en el contrato.

Lo cual genera problemas organizativos que suscitan en su transcurso y los costos que genera
mantener un personal que no se encuentra constantemente en su puesto de trabajo ejerciendo las

actividades impartidas por la direccion.

v' Movimiento del personal: Es importante conocer porque se rompe la continuidad organizativa
y llega hacer muy costoso, se aconseja a los directivos a tratar de reducir el personal
incrementando la satisfaccion laboral del empleado. Es decir, entre menos personal poco util
que se tenga en la empresa mayor satisfaccion laboral puede generar.

Muchas empresas optan por conseguir personal polifuncional que se adapte a varias areas del

trabajo y pueda desempeifiarlas correctamente, sin embargo, la mayoria opta por rotar a los mismos

por diferentes dreas de trabajo hasta que se acoplen al ritmo laboral en el que se encuentran.

Se debe tomar en cuenta que el empleador debe anunciar al empleado con 30 dias de anticipacion
todos los movimientos que incurran en el personal tomando en cuenta lo siguiente: liquidaciones,
finiquitos o licencias médicas; todo esto debe estar dentro del contrato que se firmé al iniciar sus

actividades laborales en aquella empresa.

v Conducta civica organizativa: Se define como la conducta del empleado que esta mas alla de lo
que se podria [lamar su deber organizacional. Un ejemplo puede ser “gestos como afirmaciones

constructivas acerca del departamento, expresion de un interés personal en el trabajo de otros.

Sugerencias para mejorar, formacion de los nuevos, respeto por el espiritu y las normas escritas de
la casa, cuidado por la propiedad de la organizacion, puntualidad y asistencia més alla del estandar
y los niveles ejecutables” (Kreitner & Kinicki, 1997). A los directivos les gustaria que los

empleados adquirieran ciertas conductas que permitan la rentabilidad de la empresa.

Se considera que la conducta civica es una parte positiva que la empresa puede contraer por parte

sus trabajadores, ya que esto es la consecuencia del empoderamiento que tiene con la institucion,




si se obtiene este compromiso con el trabajador los resultados seran altamente positivo y rentables

para los socios.

Estas conductas van mas alld del compromiso organizacional donde los colaboradores ponen en

marcha cualquier actividad de manera voluntaria y que las mismas benefician a la organizacién

v Compromiso organizativo: El compromiso organizativo manifiesta el grado de compromiso
hasta el que un individuo se identifica con la organizacién o se empodera y se compromete con
cumplir los objetivos, se aconseja a los directivos aumentar la satisfaccion laboral para provocar

niveles mas altos de compromiso y de esta manera logren cumplir retos para si mismos.

El compromiso que tenga un trabajador con el grado mas alto puede facilitar una produccion mas
elevada e incentivar a otras personas implantarse retos corporativos para mejorar sus ingresos
mensuales, cada persona tiene una perspectiva diferente con su manera de ver las cosas por lo cual

es necesario que los colaboradores se sientes identificados cumplir con sus objetivos.

v' Rendimiento laboral: Uno de las mayores polémicas dentro de los centros de investigacion
organizativa es las relaciones entre la satisfaccion y el rendimiento laboral, la cual examina la
relacion entre medidas agregadas de satisfaccion laboral y rendimiento organizativo donde es

una solucién para corregir problemas.

Si un empleador toma la iniciativa y fomenta el trabajo en equipo con igualdad y suficiente
incentivo econdmico o psicologico el trabajador mejorard su rendimiento en base al esfuerzo

planteado, teniendo como resultado el agrado de sus compaiieros y jefe de trabajo.
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4. MARCO METODOLOGICO
4.1. Variables

- Clima Organizacional
- Satisfaccidn laboral

4.2. Hipotesis
4.2.1. Hipdtesis de investigacion.

HO: No existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de la

Universidad Técnica de Cotopaxi.

H1: Si existe relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la Universidad Técnica de Cotopaxi.
4.3. Enfoque de la Investigacion

El presente proyecto tiene un enfoque cuantitativo ya que se utilizard como instrumento el
cuestionario para medir el clima organizacional y satisfaccion laboral la cual permitira realizar un
analisis en base a estadisticas, se puede entender que nuestro enfoque investigativo esta acorde con
el proyecto, para realizar el cdlculo en base a indicadores numéricos. Hernandez, Fernandez y
Baptista (2006) dice que la investigacion cuantitativa es “La recoleccion de datos para probar
hipotesis, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico, para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias.” (pag. 15), la recoleccion de datos a realizarse permitira
comprobar la hipdtesis planteada, en base a los resultados obtenidos en las encuestas que se

aplicaran, de tal manera proporcionara una estadistica de resultados.

4.4. Diseiio de investigacion

El disefio de investigacion utilizado es la investigacion no experimental ya que conlleva al
investigador poner a prueba la hipotesis, buscando las causas por las causas de un fenémeno ya
ocurrido. Segiin Hernandez (2014) informa que “La investigacion no experimental es sistemética

y empirica en la que las variables independientes no se manipulan porque ya han sucedido. Las
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inferencias sobre las relaciones entre variables se realizan sin intervencion o influencia directa, y
dichas relaciones se observan tal como se han dado en su contexto natural.” (p. 153). Como se
puede observar la investigacion no experimental es aquella donde la variable “el clima

organizacional”, no se manipula por parte de las investigadoras en el estudio préictico.

4.5. Nivel de investigacion

Segtin el area estudiada y su grado de conocimiento el proyecto tiene una investigacion relacional
la cual permite identificar las causas, fendmenos y condiciones en las que se encuentra la poblacién
a estudiar, entendiendo el por qué se relacionan las dos variables. Segin Hernandez (2014)

manifiesta que:

Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion
que exista entre dos o mas conceptos, categorias o variables en una muestra o
contexto en particular. En ocasiones s6lo se analiza la relacion entre dos variables,
pero con frecuencia se ubican en el estudio vinculos entre tres, cuatro o mas variables.

(p- 93)
El proyecto de investigacion relacionara las dos variables donde puedan analizar los factores del
rendimiento laboral y su ambiente organizacional del personal administrativo que ejecutan

diariamente sus actividades dando soluciones a problemas planteados por la empresa.

Una investigacion Transversal segun Hernandez (2014) dice que “Su proposito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como “tomar una
fotografia” de algo que sucede.” (p.154). Esta investigacion transversal se relaciona con nuestro
proyecto ya que se desarrollara en un tiempo dado es decir Abril —Agosto 2019 donde se investigara
la relacion que existe entre las dos variables aplicadas al proyecto de investigacion dando respuesta

al problema planteado.

4.6. Poblacion y muestra

En la Poblacién para una investigacion Rodriguez (2005) manifiesta que “Es el conjunto de
mediciones que se pueden efectuar sobre una caracteristica comtn de un grupo de seres u objetos.
Este concepto desempefia un papel fundamental en la estadistica, pues define los limites de la

inferencia o induccion que con ella efecta” (p. 79). La poblacion que serd parte de la investigacion
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es el personal administrativo de la Universidad Técnica de Cotopaxi conformado por 117
servidores en la matriz, 12 servidores en Salache y 4 servidores en la Man4; con un resultado total

de 133 servidores los cuales seran la parte esencial del estudio.

4.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica segin Arias (2006) manifiesta que “Se entiende por técnica de investigacion al
procedimiento o forma particular de obtener datos o informacion, las técnicas son particulares y
especificas de una disciplina, por lo que sirven de complemento al método cientifico” (p. 67). En
el proyecto la técnica que se utilizar es la encuesta, ya que es un disefio de investigacion de campo

y permitira recolectar datos cuantitativos.

Un instrumento segtin Arias (2006) manifiesta que es “Cualquier recurso, dispositivo o formato
(en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacién” (p. 68). Los
resultados de las dos encuestas seran medidos cuantitativamente por la escala de likert permitiendo

obtener respuestas concretas acorde al estudio.

El cuestionario a utilizar para la medicion del clima organizacional ha sido validado en base al
juicio de 3 expertos: Esp. Paulina Arias, Mgs. Efrén Montenegro, Ing. Marlon Tinajero
pertenecientes a las carreras administrativas de la Universidad Técnica de Cotopaxi, quienes tienen
el conocimiento necesario acerca del tema, proyectos de investigacion y elaboracién de
cuestionarios. Para la validacion de este cuestionario se tomd como referencia y base el
“Cuestionario para el Analisis del Cima laboral” de Federico Gan (2013). El cuestionario se mide

en base a la siguiente escala:

1. Muy bueno 4. Bastante en desacuerdo
2 De acuerdo 3 Total desacuerdo
3. Algo en desacuerdo
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Para el anélisis de la satisfaccion laboral se utilizé el cuestionario S10/12 cuyo significado es
satisfaccion evaluada en 12 preguntas de Meli4 y Peird (1998), el cual posee un muestreo de
contenidos limitado precisamente, porque ha sido desarrollado como una medida breve de la

satisfaccion laboral. El cual sera medido con la siguiente escala:

Muy satisfecho 5. Algo insatisfecho
Bastante satisfecha 6. Bastante insatisfecho
Algo satisfecha ‘ 7. Muy insatisfecho

R

Indiferente




5. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Tabulacién de la encuesta Clima Organizacional

Pregunta anilisis socioeconomico: Edad promedio

Tabla N° 1: Edad promedio
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ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
20-29 Aiios 26 20%
30-39 Afios 42 32%
40-49 Aiios 34 26%
50-65 Aifios 31 23%
Total 133 100%
Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi
19% 2029 Afios |
m30-39 Afios
1 40-49 Afios ‘
5065 Afios |

Figura N° 5. Edad promedio

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Anailisis e interpretacion

En el factor “Edad promedio™, se puede observar que 32% de los encuestados tienen una edad entre

los 30 a 39 afios, considerada adultez temprana, el 26% y 23% esta entre las edades de 40 a 49 y

50 a 65 considerada como la adultez media, y el 20% tienen una edad entre 20 a 29 afios.

Donde se puede observar que en la instruccion laboran trabajadores de todas las edades, no existe

ningln tipo de discriminacion, también prevalece la experiencia, y nuevas ideas. Algunas personas

prefirieron dejar el espacio en blanco por discrecion.
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Pregunta anailisis socioeconémico: Género

Tabla N° 2: Género

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Femenino 71 58%
Masculino 52 42%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

M Femenino |

B Masculino

Figura N° 6. Género

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

En el factor “Genero™ se puede observar el 58% de la poblacién que corresponden a 71 personas

son de generd femenino y el 42% restante pertenecen al género masculino.

Llegando a la conclusion que el 58% del personal administrativo de la Universidad Técnica de
Cotopaxi es decir mas de la mitad del personal es femenino, sin embargo, no existe discriminacion

de género.
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Pregunta analisis socioeconémico: Antigiiedad

Tabla N° 3: Antigiiedad

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
0-9 49 37%
10-19 58 44%
19-25 26 19%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

m0-9

1019 |
|
m19-25 |

Figura N° 7. Antigiiedad

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

En el elemento “antigiiedad”, se puede observar que un 44%, laboran de 10 a 19 afios en la

institucion, un 37% de 0 a 10 afios, y un 19% han pertenecido a la institucion de 19 a 25 afios.

En donde se puede observar que en la institucion existe estabilidad laboral ya que la mayoria del

personal ha trabajado mas de 10 afios en ella y se entiende que trabajan en un buen ambiente laboral.




1.- La institucion esta obteniendo resultados por encima de los objetivos planeados:

Tabla N° 4: Resultados planeados
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ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 43 32%
De acuerdo 40 30%
Algo en desacuerdo 22 16%
Bastante en desacuerdo 19 15%
Total desacuerdo 9 7%
Total 133 100%
Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi
B Muy bueno

M De acuerdo
m Algo en desacuerdo
B Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo

Figura N° 8. Resultados planeados

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi
Anailisis e interpretacion
Es importante saber si el personal en la institucion estd trabajando para cumplir los objetivos
planteados y 43 empleados consideran que estan muy de acuerdo, 40 empleados estan de acuerdo,
22 empleados estan algo desacuerdo, 19 empleados estan bastante desacuerdo y por ultimo 9

empleados estan en total desacuerdo.

Lo que quiere decir que la mayoria del personal trabaja arduamente por obtener resultados por
encima de los objetivos planeados y un menor porcentaje no lo hace lo cual se debe tomar en cuenta

para mejorar y obtener mejores resultados.
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2.- Los sistemas de trabajo/comunicacion de su departamento, facilitan que se desarrolle una

labor de equipo.

Tabla N° 5: Los sistemas de comunicacion facilita una labor en equipo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy bueno 36 27%

De acuerdo 52 39%

Algo en desacuerdo 15 11%

Bastante en desacuerdo 21 16%

Total desacuerdo 9 7%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

® Muy bueno

M De acuerdo

m Algo en desacuerdo

M Bastante en desacuerdo |

m Total desacuerdo

Figura N° 9. Los sistemas de comunicacion facilitan una labor en equipo

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

Los sistemas de comunicacion facilitan una labor en equipo en donde, el 39% de los encuestados
consideran que estan de acuerdo, el 27% dicen que la comunicacién es muy buena, el 16%
consideran que estan bastante desacuerdo, y un 7% considera que la comunicacion facilita el

trabajo en equipo.

Donde se puede comprobar que 88 de los encuestados estan muy de acuerdo y de acuerdo, lo que
quiere decir que creen que los sistemas de comunicacion facilitan la labor en equipo, sin embargo
30 personas no lo hacen lo cual se debe tomar en cuenta para mejorar el trabajo/comunicacion en

cada departamento.
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3.-En la institucion los directores consultan a sus colaboradores antes de tomar decisiones

por problemas que les afectan.

Tabla N° 6: Consulta con los colaboradores para tomar decisiones

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy bueno 23 17%

De acuerdo 48 36%

Algo en desacuerdo 30 22%

Bastante en desacuerdo 24 18%

Total desacuerdo 8 6%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

® Muy bueno

M De acuerdo

m Algo en desacuerdo

m Bastante en desacuerdo 1

m Total desacuerdo |
\

Figura N° 10. Consulta con los colaboradores para tomar decisiones

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Anilisis e interpretacion

Del total de los encuestados se puede decir que 48 personas estan de acuerdo al manifestar que los
directores los consultan antes de tomar decisiones, 30 personas estan algo desacuerdo, 24 personas
estan bastante desacuerdo con lo manifestado, 23 personas piensan que la consulta para tomar

decisiones es muy buena y para terminar 8 encuestados estan en total desacuerdo.

En los resultados 36% de la poblacion considera que los directores consultan a sus colaboradores
antes de tomar decisiones pese a eso 32 encuestados creen que no es asi lo cual es una problemética

ya que el personal no se siente incluido.
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4.- Ante problemas o conflictos, la actitud de las personas de la institucion es constructiva.

Tabla N° 7: Ante problemas o conflictos, la actitud es constructiva

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 24 18%
De acuerdo 517 43%
Algo en desacuerdo 26 19%
Bastante en desacuerdo 17 13%
Total desacuerdo 9 7%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

m Muy bueno

M De acuerdo

M Algo en desacuerdo

M Bastante en desacuerdo

M Total desacuerdo

Figura N° 11. Ante problemas o conflictos, la actitud es constructiva

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

Del personal a quien se aplico la encuesta se puede interpretar que un 43% de los encuestados estan
muy de acuerdo que, ante problemas o conflictos, la actitud de las personas en la institucion es
constructiva, 19% estan algo desacuerdo, 18% piensan que es muy buena la actitud ante conflictos,

un 13% estan bastante desacuerdo y un 7% estan en total desacuerdo.

Donde se puede manifestar que ante problemas o conflictos la actitud es constructiva, y asi lo
consideran el 43% de los encuestados y en un porcentaje menor con una sumatoria del 20% estan

en total desacuerdo.
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5.- Los reconocimientos de méritos y esfuerzos se lo llevan las personas que se lo merecen

Tabla N° 8: Los reconocimientos de méritos y esfuerzos

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy bueno 27 20%

De acuerdo 33 26%

Algo en desacuerdo 32 24%

Bastante en desacuerdo a1 16%

Total desacuerdo 18 14%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi.

B Muy bueno

M De acuerdo

m Algo en desacuerdo

M Bastante en desacuerdo

M Total desacuerdo

Figura N° 12. Los reconocimientos de méritos y esfuerzos

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

Del analisis de la pregunta 35 de los encuestados considera que estan de acuerdo que los méritos y
esfuerzos se lo llevan los que se la merecen, 32 encuestados, algo desacuerdo, 27 encuestados que
es muy bueno, 21 encuestados estin bastante desacuerdo y 18 encuestados estan en total

desacuerdo.

Al momento de reconocer los méritos y esfuerzos a las personas que se lo merecen en la institucion
se podria decir que los encuestados estan en un porcentaje similar alto con un 26% y 24% en un

rango de acuerdo, lo preocupante es que 71 personas no lo piensan asi.
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6.- Se da desde la direccion una informacion suficiente acerca de la marcha y los resultados

de la institucion.

Tabla N° 9: Informacion de la marcha y los resultados

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 27 20%
De acuerdo 44 33%
Algo en desacuerdo 24 18%
Bastante en desacuerdo 29 22%
Total desacuerdo 9 7%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

m Muy bueno

H De acuerdo

m Algo en desacuerdo

M Bastante en desacuerdo

M Total desacuerdo

Figura N° 13. Informacion de la marcha y los resultados

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

Del andlisis de la pregunta se desprende que el 33% de los encuestados considera estar de acuerdo
con que la informacion es suficiente para conocer la marcha y los resultados de la informacion,
22% responde que estan bastante desacuerdo, 20% estan muy de acuerdo, en un menor porcentaje

con 7% piensan que estan en total desacuerdo.

Lo que quiere decir que la informacion que llega desde la direccion es suficiente para conocer la
marcha y los resultados de institucion con un 53%, pero el 29% creen que falta comunicacion desde

la direccidn.
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7.- Los sistemas de trabajo de la instituciéon se apoyan mas en el compromiso y la

profesionalidad que en la vigilancia y control.

Tabla N° 10: Los sistemas de trabajo orientados al compromiso

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 25 19%
De acuerdo 44 33%
Algo en desacuerdo 36 27%
Bastante en desacuerdo 24 18%
Total desacuerdo 4 3%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

m Muy bueno

M De acuerdo

m Algo en desacuerdo

M Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo

Figura N° 14. Los sistemas de trabajo orientados al compromiso

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

En la pregunta se puede apreciar que 44 encuestados estdn de acuerdo en que los sistemas de apoyo
apoyan en compromiso y la profesionalidad mas que en la vigilancia y el control, 36 encuestados
estan algo en desacuerdo, 25 encuestados mencionan estar muy de acuerdo, 24 encuestados estan

en bastante desacuerdo y 4 encuestados estan en total desacuerdo.

Lo quiere decir que el 33% de los encuestados consideran que los sistemas de trabajo que se brinda
en la institucion se apoya en el compromiso y la profesionalidad y un 21% que prevalece mas la

vigilancia y control por ello trabajan bajo presion.
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8.- En su departamento abunda mas la comunicacion positiva que las criticas negativas o el
temor.

Tabla N° 11: Comunicacion positiva

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy bueno 36 27%

De acuerdo 47 35%

Algo en desacuerdo 23 17%

Bastante en desacuerdo 18 14%

Total desacuerdo 9 7%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

B Muy bueno

M De acuerdo

m Algo en desacuerdo

M Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo

Figura N° 15. Comunicacion positiva

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Andlisis e interpretacion

Seglin como manifiestan la suma de los encuestados en su mayoria, 47 de ellos manifiestan de
acuerdo, que en sus departamentos abunda mas la comunicacion positiva que las criticas negativas
o el temor de la misma manera 36 de los encuestados dicen que estan muy de acuerdo y 23 de los
encuestados estdn algo en desacuerdo, siendo asi la minoria con 18 de los encuestados que

responden a bastante desacuerdo y 9 encuestados dicen estar en total desacuerdo,

Lo cual es bueno ya que en la institucion en su mayor parte es buena pero no por ello dejar de lado

a la minoria y buscar solucionar la problematica respecto a las criticas negativas o el temor.
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9.- A la hora de pedir esfuerzos o sacrificios, los directivos de la institucion predican con el

ejemplo: Arriman el hombro al menos tanto como los demas.

Tabla N° 12: Los directivos de la institucion predican con el ejemplo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 36 27%
De acuerdo 47 35%
Algo en desacuerdo 24 18%
Bastante en desacuerdo 17 13%
Total desacuerdo 9 7%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

® Muy bueno

M De acuerdo

27%

Algo en desacuerdo
W Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo

Figura N° 16. Los directivos de la institucion predican con el ejemplo.

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

Del analisis de los encuestados se desprende los siguientes datos; el 35% considera estar de
acuerdo, 27% responde muy bueno, 18% algo en desacuerdo, 13% estan bastante desacuerdo y el
7% en total desacuerdo. Lo que refleja en un porcentaje muy elevado que los directivos de la
institucion predican con el ejemplo y esto se nota en la satisfaccion de la mayoria de los
colaboradores, pero el 21% creen que no es asi, cuando es conocido que para que las cosas salgo

perfectas es buen dar ejemplo.




50

10.- Los salarios de la institucion son similares o estin por encima de la media del sector.

Tabla N° 13: Los salarios por encima de la media

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 36 27%
De acuerdo 47 35%
Algo en desacuerdo 24 18%
Bastante en desacuerdo 17 13%
Total desacuerdo 9 7%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

® Muy bueno

m De acuerdo

m Algo en desacuerdo

M Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo

Figura N° 17. Los salarios por encima de la media.

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

En sumayoria el nimero de personal administrativo considera que los salarios son similares o estan
por encima de la media del sector el 35% estando de acuerdo, el 27% muy bueno, 24 el 18%

responden algo en desacuerdo, el 13% estan bastante desacuerdo, y es el 7% en total desacuerdo.

Es importante el porcentaje sumado con el 61% elevado de los resultados, piensan que sus salarios
estan por encima de su sector y por ello se pueden cumplir objetivos y metas institucionales sin

embargo 21 personas creen que podria mejorar.
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11.- Las actividades del trabajo de su departamento estin bien organizadas; cada cual sabe

lo que tiene que hacer.

Tabla N° 14: Actividades realizadas

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy bueno 36 27%

De acuerdo 47 35%

Algo en desacuerdo 18 14%

Bastante en desacuerdo 15 11%

Total desacuerdo 17 13%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

m Muy bueno

M De acuerdo

m Algo en desacuerdo

M Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo

Figura N° 18. Actividades realizadas.

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

En la pregunta, se puede apreciar que 47 empleados estin muy de acuerdo, 36 empleados,
consideran estar muy de acuerdo y 18 empleados, en algo desacuerdo respecto a que su
departamento esta bien organizado, mientras que 15 empleados manifiestan que estan bastante en
desacuerdo y 17 empleados en total desacuerdo, lo que quiere decir que en un 24% las personas no

saben que es lo que deben hacer lo cual podria generar problemas a nivel institucional
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12.- El estilo que predomina entre los directivos de la empresa es dialogante y participativo.

Tabla N° 15: El estilo entre los directivos dialogante y participativo.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 34 26%
De acuerdo 45 34%
Algo en desacuerdo 28 21%
Bastante en desacuerdo 15 11%
Total desacuerdo 11 8%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

8% ® Muy bueno
- 11%

M De acuerdo
21% m Algo en desacuerdo
M Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo

Figura N° 19. El estilo entre los directivos dialogante y participativo.

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi
Analisis e interpretacion

Del anélisis de la pregunta se desprende que 45 encuestados estan de acuerdo, 34 encuestados muy
bueno, y 28 encuestados consideran en algo desacuerdo, que el estilo que predomina entre los
directivos es dialogante y participativo, mientras que con 15 encuestados dicen estar en bastante

desacuerdo y 11 encuestados estan en total desacuerdo

Reflejando que un porcentaje menor con el 19%, no consideran un estilo dialogante y participativo,

donde los directivos deben trabajara para ser mejor.
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13.- En la institucion, no existen rumores o bulos (burlas), o bien los que circulan son de nula

o baja intensidad.

Tabla N° 16: Rumores o bulos en la institucion.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 23 17%
De acuerdo 49 37%
Algo en desacuerdo 36 27%
Bastante en desacuerdo 15 11%
Total desacuerdo 10 8%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

® Muy bueno

M De acuerdo

m Algo en desacuerdo

W Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo J

Figura N° 20. Rumores o bulos En la institucion.

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi
Analisis e interpretacion

De las personas que se realizé la encuesta se puede decir que un 37% estan de acuerdo, un 27%
consideran estar algo desacuerdo, un 17% muy de acuerdo que, en la institucion, no existe rumores
o bulos (burlas) o son de baja intensidad, mientras que un 11% estan en bastante desacuerdo, y un

8% en total desacuerdo.

Estos resultados manifiestan que en un gran porcentaje la poblacion cree que no existe rumores o
burlas lo que apuntala a una buena relacion laboral, pero no se puede dejar de lado a la poblacion

que no lo cree asi con 19%.
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14.- Entiende que los cambios organizativos o tecnolégicos que producen o se han producido

en el departamento estan orientados a la mejora.

Tabla N° 17: Cambios organizativos o tecnoldgicos orientados a la mejora.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 34 26%
De acuerdo 51 38%
Algo en desacuerdo 22 17%
Bastante en desacuerdo 19 14%
Total desacuerdo 7 5%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

® Muy bueno

M De acuerdo

m Algo en desacuerdo

m Bastante en desacuerdo |

M Total desacuerdo

FTgG?:ﬁW 21. Cambios organiiétivos 0 tecnblégicoé orientados a la méjora.

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

Como se puede observar 51 encuestados considera que estd muy de acuerdo al entender que los
cambios organizativos o tecnoldgicos estan orientados a la mejora 34 encuestados estain muy de
acuerdo, 22 encuestados dicen algo en desacuerdo, 19 encuestados consideran bastante en

desacuerdo y por ultimo 7 encuestados estan el total desacuerdo.

Lo que quiere decir en estos resultados, que en un gran porcentaje los cambios son para mejorar a

nivel institucional y profesional, pero 29 encuestados no lo creen asi.
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15.- Su impresion es que las iniciativas de mejora que en la institucion surgen desde abajo,

son escuchadas y valoradas adecuadamente en los niveles superiores.

Tabla N° 18: Iniciativas de la Institucion

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 28 21%
De acuerdo 43 36%
Algo en desacuerdo 27 20%
Bastante en desacuerdo 20 15%
Total desacuerdo 10 8%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

® Muy bueno

M De acuerdo

m Algo en desacuerdo

M Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo

Figura N° 22. Iniciativas de la Institucion

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi
Analisis e interpretacion

Mediante los resultados obtenidos un 36% consideran estar de acuerdo, un 21% estin muy de
acuerdo y el 20% consideran algo en desacuerdo, a que seguin su impresion las iniciativas de mejora
que surgen desde abajo son escuchadas y valoras en los niveles superiores, de la misma manera en
un menor porcentaje, el 15% responden a bastante en desacuerdo, y el 8% en total desacuerdo.
Donde se puede observar que en su mayoria las iniciativas de mejora son aceptadas por los niveles
superiores pero un 23% no lo cree asi y sus iniciativas no son escuchadas y mucho menos valoradas

por los niveles superiores.
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16.- Cree que existe un amplio sentimiento de satisfaccién por pertenecer a la institucion.

Tabla N° 19: Amplio nivel de satisfaccion

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 41 31%
De acuerdo 46 35%
Algo en desacuerdo 24 18%
Bastante en desacuerdo 13 10%
Total desacuerdo 9 7%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

B Muy bueno |
M De acuerdo I
m Algo en desacuerdo 1
M Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo

Figura N° 23. Amplio nivel de satisfaccion.

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Andlisis e interpretacion

En los resultados se puede observar que 46 encuestados estan de acuerdo en que existe un amplio
sentimiento de satisfaccion por pertenecer a la institucion, 41 encuestados creen que estan muy de
acuerdo, 24 encuestados responde a algo en desacuerdo, 13 encuestados estan bastante desacuerdo,

y 9 encuestados es decir el 7% responde a total desacuerdo.

Entonces el sentir de la mayoria de los encuestados es que existe un amplio sentimiento de
satisfaccion al pertenecer a la institucion, un 17% no se siente muy a gusto siendo parte de la

misma.
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17.- En su departamento debaten escuchando de verdad cuando existen puntos de vista

contrarios o no coincidentes.

Tabla N° 20: Puntos de vista

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 26 19%
De acuerdo 49 37%
Algo en desacuerdo 34 26%
Bastante en desacuerdo 13 10%
Total desacuerdo 11 8%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

= Muy bueno
M De acuerdo ‘
m Algo en desacuerdo

M Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo

Figura N° 24. Puntos de vista

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

De la poblacion encuestada a la interrogante donde si sus departamentos debaten escuchando
puntos de vista un 37% manifiestan estar de acuerdo, el 26% se consideran en algo en desacuerdo,
el 19% consideran muy bueno, el 10% responde a bastante en desacuerdo y el 8% en total

desacuerdo.

Donde se puede observar que en la mayoria de los departamentos se debate escuchando puntos de

vista y un porcentaje menor no debaten ni se toman en cuenta comentarios ni puntos de vista.
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18.- Cree que la marcha de la institucién es buena: la atencién y servicios son bien valorados

por la sociedad.

Tabla N° 21: Atencién y servicios

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 36 27%

De acuerdo 56 42%

Algo en desacuerdo 19 14%

Bastante en desacuerdo 13 10%

Total desacuerdo 9 7%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

H Muy bueno

M De acuerdo

Algo en desacuerdo

M Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo

Figura N° 25. Atencion y servicio

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi
Anadlisis e interpretacion

La atencion y servicios son bien valorados por la sociedad en donde el 42% de los encuestados
considera que estan de acuerdo el 27% dicen estar muy de acuerdo el 14% en algo en desacuerdo,

el 10% consideran en el rango de bastante en desacuerdo, y el 7% consideran en total desacuerdo.

Al momento de mencionar que la marcha de la institucion es buena, mas atn con la atencion y los
servicios en su mayoria creen si que se cumple por ende son valorados por la sociedad, pero 22

trabajadores creen que la sociedad no aprecia su trabajo.
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19.- En las relaciones entre personas de diferentes niveles jerirquicos, predomina mas la

comprensién mutua que la superioridad (de arriba hacia abajo), o la subordinacién (de abajo

hacia arriba).

Tabla N° 22: Superioridad o la subordinacion.

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 30 23%
De acuerdo 48 36%
Algo en desacuerdo 26 20%
Bastante en desacuerdo 16 12%
Total desacuerdo 13 10%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

B Muy bueno

Figura N° 26. Superioridad o la subordinacién.

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Andlisis e interpretacion

m De acuerdo
m Algo en desacuerdo
M Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo

En la pregunta en donde las relaciones entre personas de diferentes niveles jerérquicos predominan

la comprensién mutua a que la superioridad 48 colaboradores manifiesta que estan de acuerdo, 30

colaboradores dicen muy bueno, y 26 encuestados estan algo en desacuerdo, 16 a bastante en

desacuerdo, y 13 considera estar en total desacuerdo.

Los resultados manifiestan que un gran porcentaje de la poblacion considera que existe

comprensiéon mutua de los superiores hacia los subordinados, pero 29 personas creen que no hay

comprension mutua.
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20.- En su departamento los problemas importantes no se ocultan o retrasan, si no que se

afrontan o resuelven.

Tabla N° 23: Resolucién de conflictos

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 35 26%

De acuerdo 47 35%

Algo en desacuerdo 12 9%

Bastante en desacuerdo 26 20%

Total desacuerdo 13 10%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

® Muy bueno

M De acuerdo

m Algo en desacuerdo

W Bastante en desacuerdo

M Total desacuerdo

Figura N° 27. Resolucion de conflictos

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

De la encuesta realizada se puede interpretar que el 35% de los encuestados estan de acuerdo en
que los problemas se resuelven dentro de la institucion, junto con el 26% manifestando que estan

muy de acuerdo y el 20% bastante en desacuerdo, el 9% consideran en algo en desacuerdo, y el

10% en total desacuerdo.

Lo que quiere decir que la poblacion en su mayoria piensa que los problemas importantes no se
ocultan o retrasan si no que se afrontan o resuelven, pero un 30% no comparte el mismo criterio y

creen que los problemas importantes se deben afrontar.
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21.- Cree que en el dia a dia de la instituciéon predomina mas el buen ambiente y el

entendimiento, que los enfados o reproches.

Tabla N° 24: Ambiente laboral

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 27 20%

De acuerdo 55 42%

Algo en desacuerdo 4 3 13%

Bastante en desacuerdo 23 17%

Total desacuerdo 11 8%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

® Muy bueno

M De acuerdo

Algo en desacuerdo

Il Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo

Figura N° 28. Como se desarrolla en ambiente en la institucion

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi
Analisis e interpretacion

De la pregunta realizada, 55 encuestados consideran estar de acuerdo al creer que en el dia a dia de
la institucion predomine més el buen ambiente y el entendimiento que los enfados y reproches, 27
encuestados responde estar muy de acuerdo, 23 encuestados dicen que es bastante desacuerdo, 17

encuestados consideran en algo en desacuerdo y 11 encuestados estan en total desacuerdo.

Esto quiere decir que en su mayoria con 82 encuestados en los diferentes departamentos existe un
buen ambiente y entendimiento, pero 34 encuestados piensan que predominan mas lo enfados y los

reproches lo se debe considerar para ser mejor.
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22.- Las condiciones de trabajo de su departamento son confortables: facilitan “trabajar

bien”.

Tabla N° 25: Condiciones de trabajo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy bueno 31 23%

De acuerdo 39 30%

Algo en desacuerdo 23 17%

Bastante en desacuerdo 17 13%

Total desacuerdo 23 17%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

17% 23% B Muy bueno
13% M De acuerdo
m Algo en desacuerdo |
17% {
M Bastante en desacuerdo

m Total desacuerdo i

Figura N° 29. Condiciones de trabajo
Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi
Analisis e interpretacion

Del total de los encuestados se puede decir que el 30% estan de acuerdo al manifestar que las
condiciones de trabajo son confortables, un 23% dicen muy bueno, el 17% estan algo en desacuerdo

con lo manifestado, un 17% en total desacuerdo, y un 13% en bastante desacuerdo.

Lo cual es el resultado en su mayoria de facilitar el “trabajar bien” pero un 30% no lo cree asi y las

condiciones de trabajo deben ser mas confortables para asi cumplir con metas y objetivos.
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5.2. Tabulaciéon encuesta Satisfaccion Laboral

1.- Los objetivos, metas y tasa de produccion que debe alcanzar la empresa es:

Tabla N° 26: Objetivos, Metas y Tazas de Produccion

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy Insatisfecho 3 2%

Bastante Insatisfecho 1 1%

Algo Insatisfecho 4 3%

Indiferente 10 7%

Algo Satisfecho 32 24%

Bastante Satisfecho 58 44%

Muy Satisfecho 25 19%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

® Insatisfecho Muy

M Insatisfecho Bastante

m Insatisfecho Algo

H Indiferente \
m Satisfecho Algo

m Satisfecho Bastante

W Satisfecho Muy |

Figura N° 30. Objetivos, Metas y Tazas de Produccién

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

En la interpretacion se toma en cuenta la escala insatisfecha en un solo rango negativo, indiferente
en el mismo rango y satisfecho en el rango positivo; por lo tanto, se interpreta de la siguiente
manera el 6% de la poblacién consideran insatisfecha la pregunta, el 7% de la poblacion es

indiferente, mientras que el 87% de considera positiva.

Los objetivos metas y tazas de produccion en el personal administrativo genera expectativas altas
tanto a los directivos como al mismo personal, ya que al mantener o cumplir los objetivos
establecidos, se entiende que existe personas aptas para desempefiar su trabajo, permitiendo el

crecimiento continuo de Universidad.
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2.- La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo genera una actitud positiva:

Tabla N° 27: Limpieza, Higiene y salubridad

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy Insatisfecho 5 4%

Bastante Insatisfecho 5 4%

Algo Insatisfecho 8 6%

Indiferente 9 7%

Algo Satisfecho 35 26%

Bastante Satisfecho 46 34%

Muy Satisfecho 25 19%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

M Insatisfecho Muy

m Insatisfecho Bastante
m Insatisfecho Algo

H Indiferente

m Satisfecho Algo

m Satisfecho Bastante

| Satisfecho Muy

Figura N° 31. Limpieza, Higiene y salubridad

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

En base a la pregunta de limpieza, higiene y salubridad se interpreta que el 14% de la poblacion
considera insatisfecho, el 7% es indiferente, y el 79% de objeto de estudio manifiesta que es

efectiva o satisfactoria el tipo de limpieza que se lleva.

Una buena limpieza en las instalaciones genera una actitud positiva para trabajar, si el factor
estuviera en viceversa las actividades no serian desempeifiadas de la misma manera o se crearia un
entorno de desorden, por lo tanto, es necesario que se cuide mucho este aspecto dentro de la
Universidad por el mismo hecho que estd expuesta a la sociedad en general, la respuesta a la

pregunta es satisfactoria para el objeto de estudio.
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3.- El entorno fisico y el espacio del que dispone en su lugar de trabajo es motiva a

desempeiiar sus actividades:

Tabla N° 28: Entorno fisico y espacio de trabajo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy Insatisfecho 9 7%

Bastante Insatisfecho 7 5%

Algo Insatisfecho 11 8%

Indiferente 10 7%

Algo Satisfecho 28 21%

Bastante Satisfecho 54 41%

Muy Satisfecho 14 11%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

W Insatisfecho Muy
M Insatisfecho Bastante
m Insatisfecho Algo |
M Indiferente
m Satisfecho Algo

m Satisfecho Bastante

W Satisfecho Muy

Figura N° 32. Entorno fisico y espacio de trabajo

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Anilisis e interpretacion

Como se puede observar 27 personas de la poblacién que corresponde al 20% considera que el
entorno fisico donde laboral es insatisfactorio, mientras el 7% es indiferente ante su espacio fisico,

el 73% corresponde en la escala al criterio satisfecho.

Por lo cual se considera que el entorno fisico y espacio de trabajo es satisfactorio para desempefiar
sus actividades y esto motiva a desarrollar correctamente y con buena actitud sus tareas asignadas,
el entorno que les rodea es bastante bueno y permite que el personal pueda entablar una

conversacion o amistad constructiva dentro de la institucion.
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4.- La temperatura de su lugar de trabajo es:

Tabla N° 29: Temperatura del lugar de trabajo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy Insatisfecho 30 22%

Bastante Insatisfecho 13 10%

Algo Insatisfecho 11 8%

Indiferente ) 4%

Algo Satisfecho 25 19%

Bastante Satisfecho 34 26%

Muy Satisfecho 15 11%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

M Insatisfecho Muy
11% 229% M Insatisfecho Bastante

m Insatisfecho Algo

26% S

10%
M Indiferente

19% | 4% 8 m Satisfecho Algo ‘

m Satisfecho Bastante

W Satisfecho Muy ‘

Figura N° 33. Temperatura del lugar de trabajo

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

Como se puede observar el 22% considera muy insatisfecho esta pregunta, el 18% se encuentra en
la escala negativa, el 4% es indiferente a la temperatura del ambiente laboral, el 30% cruza la escala

positiva y el 26% considera que es bastante satisfecha.

Se entiende que entre muy insatisfecho y bastante satisfecho existe el 4% de diferencia donde la
mayor parte de la poblacion considera que la temperatura del ambiente laboral es mala y no se ha
tomado medidas ante esto, pero estadisticamente se considera que para el objeto de estudio con una
pequeiia diferencia es positiva, esto permite tener un nivel medio de produccion o rendimiento

dentro del trabajo en cuanto a la temperatura laboral.
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5.- Las relaciones personales con sus superiores son:

Tabla N° 30: Relaciones personales

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy Insatisfecho 5 4%

Bastante Insatisfecho 2 1%

Algo Insatisfecho 8 6%

Indiferente 4 3%

Algo Satisfecho 30 23%

Bastante Satisfecho 36 27%

Muy Satisfecho 48 36%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

4% 6% M Insatisfecho Muy

3%
1% 5 M Insatisfecho Bastante

m Insatisfecho Algo |

23%

o Indiferente
m Satisfecho Algo 1
m Satisfecho Bastante

m Satisfecho Muy

Figura N° 34. Relaciones personales

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Andlisis e interpretacion

Las relaciones personales que manejan con los superiores para un aparte de la poblacion que
corresponde al 11% considera que es negativa o insatisfecha, el 3% es indiferente y al 86% el cual

es la poblacion mas alta se encuentra satisfecha con esta pregunta.

Los directivos de la institucion generan un ambiente de confianza y respeto; lo cual permite obtener
una relacion personal positiva en el personal, esto ayuda a mejorar el trabajo en equipo e
incrementar la motivacion, al crear un clima organizacional efectivo la satisfaccion aumentara

drasticamente para el crecimiento institucional.




6.- La supervision que ejercen sobre usted en su drea de trabajo es:

Tabla N° 31: Supervision en el trabajo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy Insatisfecho 4 3%

Bastante Insatisfecho 6 4%

Algo Insatisfecho 3 2%

Indiferente 9 7%

Algo Satisfecho 22 17%

Bastante Satisfecho 51 38%

Muy Satisfecho 38 29%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

3% 4%
2%

Figura N° 35, Supervision en el trabajo

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

7%

17%

o Insatisfecho Muy

M Insatisfecho Bastante
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m Satisfecho Bastante
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En el rango que engloba la insatisfaccion se puede mostrar que el 9% que corresponde a 10 personas

tiene resultados negativos; el 7% es indiferente y el 84% de la poblacion se encuentra satisfecha

con la supervision del trabajo.

En el estudio se demuestra que la supervision en el area de trabajo es bastante satisfactoria mientras

se desempefia cualquier actividad, los directivos supervisan minuciosamente sus tareas sin

interrumpir, esto permite que el recurso humano siga laborando sin nerviosismo, en el que caso

que exista alguna falla son llamados la atencion para corregir el error y mejorar su cumplimiento.




7.- La proximidad y frecuencia con la que es supervisado en su drea de trabajo es:

Tabla N° 32: Frecuencia de supervision

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Insatisfecho 6 4%

Bastante Insatisfecho 2 1%

Algo Insatisfecho 4 3%

Indiferente 18 14%

Algo Satisfecho 33 25%

Bastante Satisfecho 52 39%

Muy Satisfecho 18 14%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

4%

14% | 1%

3%
14%

Figura N° 36. Frecuencia de supervision

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

o Insatisfecho Muy
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La frecuencia de supervision que ejercen en el area de trabajo es insatisfecha para el 8%

representado por 8 personas, para el 14% la respuesta es indiferente, y al 78% de la poblacion

considera que es satisfactorio. Se observa, que la frecuencia de supervision es bastante satisfactoria

para el personal y esta no promueve impedimento para cumplir sus actividades, considerando que

el tipo de supervision no es dréastica, la frecuencia con la que son supervisados permite al personal

estar en Optimas condiciones para su desempeifio; esto favorece a la ejecucion de tareas efectivas

dentro del departamento con un bajo margen de error.




8.- La forma en la que sus superiores juzgan su trabajo es:

Tabla N° 33: Formas de juzgar las tareas

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Muy Insatisfecho 3 2%

Bastante Insatisfecho 5 4%

Algo Insatisfecho 4 3%

Indiferente 18 14%

Algo Satisfecho 17 13%

Bastante Satisfecho 59 44%

Muy Satisfecho 27 20%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Figura N° 37. Formas de juzgar las tareas

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion
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En la pregunta acerca de: la manera de juzgar las tareas por parte de los directivos el 9% se

encuentra en una escala baja de insatisfaccion y el 14% en rango de indiferencia, mientras que el

77% califica a la pregunta como satisfactoria.

Se analiza que la manera como juzgan las tareas los directivos sean estas positivas o negativas

siempre estaran dirigidas a la mejora, considerando que criticas sean constructivas y les permitan

seguir creciendo como profesionales en base a las equivocaciones, esta pregunta se encuentra en la

escala positiva permitiendo que sus trabajadores se sientan contentos con el trabajo o actividad que

desempeiian.
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9.- La igualdad y la justicia de trato que recibe por su superior es:

Tabla N° 34: Igualdad y justicia por parte de los directores

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE

Muy Insatisfecho 3 2%

Bastante Insatisfecho 2 1%

Algo Insatisfecho 4 3%

Indiferente 4 3%

Algo Satisfecho 30 23%

Bastante Satisfecho 44 33%

Muy Satisfecho 46 35%
Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

M Insatisfecho Muy

M Insatisfecho Bastante
m Insatisfecho Algo

m Indiferente

m Satisfecho Algo

m Satisfecho Bastante

M Satisfecho Muy

Figura N° 38. Igualdad y justicia por parte de los directores

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

Dentro de la interpretacion se puede observar que el 6% considera la igualdad y justicia por parte
de los directores es negativa ya que se encuentra en el rango de insatisfaccion, para el 3% es
indiferente y para el 91% de la poblacidn se encuentra en el rango positiva de la escala ya que sus

respuestas estuvieron en el rango de satisfaccion.

Se analiza que la igualdad y justicia que reciben en su area de trabajo o actividad por los superiores
es muy satisfecha para desempeiiar las tareas designadas. Esto llega hacer parte de la motivacion e
incentivos que reciben para mejorar su actividad, entre mas igualdad reciba por parte de la

institucion mejor serd su rendimiento laboral.
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10.- El apoyo que recibe del superior es:

Tabla N° 35: Apoyo de los directivos

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Algo Insatisfecho 1 1%

Bastante Insatisfecho 6 5%

Muy Insatisfecho 5 4%

Indiferente 11 8%

Algo Satisfecho 27 20%

Bastante Satisfecho 32 24%

Muy Satisfecho 51 38%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

M Insatisfecho Muy

M Insatisfecho Bastante
m Insatisfecho Algo

o Indiferente

m Satisfecho Algo
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M Satisfecho Muy

Figura N° 39. Apoyo de los directivos
Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi
Analisis e interpretacion

El 10% de la poblacién encuestada considera que es muy insatisfecho el apoyo que recibe por parte
de los directivos, el 8% es indiferente, mientras que 27 personas representadas por el 20% considera
que estan algo satisfechos, el 24% responden como bastante satisfecho, y el 38% restante considera

que es muy satisfecho.

El apoyo recibido por los directivos es satisfactorio para el personal, sin embargo una parte de la
poblacion considera que no existe apoyo por parte de los mando altos; se analiza que la mayor parte
del recurso humano se encuentra con actitud positiva para seguir desempefiando sus labores

correctamente y con el apoyo de su area de trabajo.
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11.- El grado en el que su departamento cumple el convenio, las disposiciones y leyes

Universitarias es:

Tabla N° 36: Cumplimiento de convenios disposiciones y leyes

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Algo Insatisfecho 1 1%

Bastante Insatisfecho 1 1%

Muy Insatisfecho 3 2%

Indiferente 5 4%

Algo Satisfecho 27 20%

Bastante Satisfecho 49 37%

Muy Satisfecho 47 35%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

| Insatisfecho Muy \
M Insatisfecho Bastante |
m Insatisfecho Algo

o Indiferente

m Satisfecho Algo

m Satisfecho Bastante ,

| Satisfecho Muy

Figura N° 40. Cumplimiento de convenios disposiciones y leyes

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion

En el estudio 4% considera el cumplimiento de convenios, el otro 4% es indiferente, el 20%

considera algo satisfecho, el 37% y el 35% se encuentra con una pequeiia diferencia del 2%.

Por lo tanto se entiende que el cumplimiento de convenios, disposiciones y leyes universitarias es
satisfecho para el recurso humano quienes cumplen con los requerimientos que necesita la
institucion, esto genera compromiso para seguir con el cumplimiento de las leyes que disputa, y de
tal se pueda proveer cualquier tipo de problemas a futuro, al cumplir satisfactoriamente con cada

uno de estos reglamentos.
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12.- Los acuerdos que se toma entre su equipo de trabajo en el aspecto laboral

Tabla N° 37: Toma de decisiones en el equipo de trabajo

ALTERNATIVAS FRECUENCIA PORCENTAJE
Algo Insatisfecho 2 1%

Bastante Insatisfecho 3 2%

Muy Insatisfecho 2 2%

Indiferente 8 6%

Algo Satisfecho 25 19%

Bastante Satisfecho 50 38%

Muy Satisfecho 43 32%

Total 133 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi
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Figura N° 41. Toma de decisiones en el equipo de trabajo

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Analisis e interpretacion
El trabajo en equipo es importante para cumplir los objetivos de la institucion por tal razén se puede
observar que el 5% de la poblacion se encuentra en una escala baja, el 6% es indiferente, mientras

que el 89% esta satisfecho.

Se considera que la toma de decisiones en el trabajo de equipo es bastante satisfecha por parte del
personal administrativo que conforma la Universidad, generando esto un buen ambiente laboral
para un rendimiento productivo en la calidad de servicio que se ofrece, es necesario que se exista
una buena relacién personal entre cada uno de sus trabajadores, para que que no afecta

negativamente la decision que tome cada uno.
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5.3 Correlacion de Variables

La presente investigacion demostr6 la relacion existente entre el Clima Organizacional y la
Satisfaccion Laboral, para ello se procede a la aplicacion de una encuesta de dos variables ya
mencionadas, sacando un analisis estadistico individual por cada pregunta. Para la siguiente etapa
se realiza un analisis general en una tabla global del clima y la satisfaccion con el fin de comprobar

la correlacion existente entre ambas, obteniendo lo siguiente:

Tabla N° 38: Andlisis general del Clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL
Preguntas Muy bueno | De acuerdo de:;%z::do 3:::::23: deszgltlzlrdo Tatal
1 el LR 22 19 9 133
2 36 15 21 9 133
3 23 30 24 8 133
4 24 26 17 9 133
5 24 32 21 18 133
6 27 24 29 9 133
7 25 36 24 4 133
8 36 23 18 9 133
9 36 24 17 9 133
10 36 24 17 9 133
11 36 18 15 17 133
12 34 28 15 11 133
13 23 36 15 10 133
14 34 22 19 7 133
15 28 27 20 10 133
16 41 24 13 9 133
17 26 34 13 11 133
18 36 19 13 9 133
19 30 26 16 13 133
20 35 12 26 13 133
21 27 17 23 11 133
22 31 23 17 23 133
TOTAL 694 542 412 237 2926
PORCENTAJE 24% 19% 14% 8% 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi
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Tabla N° 39: Analisis general de la satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL

Rkceanty Insx:ficho Ix:::tsit;'l:::;o ins;:ilsgf(e)cho i Sat?sligeZho SI;:l?st:“el:thfo Satlgil’le};ho Tt
1 3 1 4 10 32 25 133
] 5 ] 8 9 35 2 133
3 9 i 11 10 28 14 133
4 30 13 ] 0] 5 25 15 133
S 5 2 8 4 30 48 133
6 4 6 3 9 22 38 133
W 6 2 4 18 33 18 133
8 3 5 4 18 17 27 133
9 3 2 4 4 30 46 133
10 1 6 5 11 27 51 133
11 1 1 3 3 27 47 133
12 2 3 2 8 25 43 133

TOTAL 72 53 67 111 331 397 1596

PORCENTAJE 5% 3% 4% 7% 21% 25% | 100%

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

Tabla N°40: Correlacion de Pearson

Fuente: Universidad Técnica de Cotopaxi

0.96 = Correlacion positiva muy fuerte
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Correlacion
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Figura N° 42. Correlacion clima organizacional-satisfaccion laboral

Fuente: Universidad Técnica De Cotopaxi

5.3.1 Analisis de correlacion

Sabiendo que la Satisfaccion Laboral es un factor indispensable que conlleva estabilidad en la
organizacion se considera que el tipo de actitud que adquiera el trabajador frente al Clima
Organizacional afecta en su actividad diaria, Segtin Restrepo B & Gonzalez L (2007) manifiesta

que:

Los métodos de correlacion de Pearson y Spearman son técnicas bivariadas que se
emplean investigador animal quiere ver representaciones de la informacion derivadas
de analisis matriciales con propiedades del algebra lineal, que permiten establecer
similaridades o disimilaridades entre variables e individuos representados en
dimensiones de menor valor, generalmente en planos o cubos (segunda y tercera
dimension) para esclarecer la variabilidad conjunta expresada en factores ortogonales
que permiten tipificar lo que sucede con los datos. (p. 184)

Para realizar el calculo del estudio y conocer la relacion existente se utilizo la formula del

coeficiente de correlacidon de Pearson:

2 ZxZ,,
Teyr="N
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De tal manera los resultados obtenidos se pueden representar en un cuadro de dispersion,

interpretando los resultados con los siguientes pardmetros como se muestra a continuacion:

-1,00 = Correlacion negativa perfecta 0,10 = Correlacion positiva débil

-0,90 = Correlacion negativa muy fuerte 0,50 = Correlacion positiva media

-0,75 = Correlacion negativa considerable 0,75 = Correlacion positiva considerable
-0,50 = Correlacion negativa media 0,90 = Correlacion positiva muy fuerte
-0,10 = Correlacion negativa débil 1,00 = Correlacion positiva perfecta

0,00 =No existe correlacion lineal alguna entre las variables
En base al analisis general se obtuvieron los siguientes resultados, donde se comprueba que:

e Siexiste una relacion entre las dos variables.
e La correlacion es Positiva obteniendo un resultado del 0.96.

o Se demuestra que existe una relacion positiva muy fuerte en base al cuadro de resultados.

De tal manera, se demuestra que es facil desarrollar las actividades cotidianas por ende mejora el
servicio a beneficio de la institucion, respondiendo a la pregunta plateada y comprobando la

hipotesis 1:

“Si existe relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

administrativo de la Universidad Técnica de Cotopaxi.”
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6. IMPACTOS

Se logrard un impacto teérico en el area administrativa al identificar los factores que influyen
el clima organizacional y obtener resultados de satisfaccion laboral, en cada departamento

administrativo que pertenece a la Universidad Técnica de Cotopaxi.

Donde se puede deducir que con la aplicacion de las herramientas y con los resultados obtenidos,
la institucion posee altos indices de Satisfaccion laboral entre el talento humano; lo que conlleva a
optimizar procesos de rendimiento, asi como también de un alto desempefio, convirtiendo este

espacio de trabajo en un lugar agradable.

De acuerdo a la investigacién tedrica realizada en el marco referencial aplicada por los autores;
Camison, Cruz 'y Gonzélez (2007) en su libro Gestion de calidad define al clima 'organizacional
como la forma o la percepcidn que tiene los trabajadores para con el entorno que le rodea, buscando
un equilibrio del comportamiento propio y de la organizacion; es decir que mantengan sus propios
habitos, principios y valores siendo esto beneficioso para la institucion y como también se
menciona en las obras de Gibson, Ivancevich, Donelly y Konopaske (2011) sobre la Satisfaccion
laboral® siendo esta la percepcion positiva o negativa que el trabajador mantiene dentro de la
institucion, definiendo varios aspectos que crean dicha percepcion (salario, supervision,

condiciones, oportunidades, compafieros, entre otros).

Se aprecia notablemente que la investigacion mantiene un impacto positivo, siempre y cuando se
mantenga el compromiso de respeto, empatia, comunicacion y trabajo en equipo; lo que va siempre
de la mano al desarrollo y crecimiento profesional, porque sirve como punto de inicio para poder
prevenir futuros inconvenientes que pudieran existir a nivel administrativo social o
comunicacional. Como punto adicional se puede tomar en consideracion el rapido crecimiento de
la Universidad Técnica de Cotopaxi donde los espacios fisicos deben se aptos, atendiendo

necesidades ergonomicas, para cuidar asi la salud y el bienestar del personal.

! Clima Organizacional. - Citado Pégina 16

2 Satisfaccion Laboral. - Citado Pdgina 33
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7. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

7.1. Conclusiones

Dentro de la investigacion sobre el clima organizacional realizada al personal administrativo de la
Universidad Técnica de Cotopaxi se observa que las variables se relacionan entre ellas de manera

positiva.

En el estudio se identifica aquellos factores que influyen en las variables mencionadas, como por
ejemplo: manejo de emociones, motivacion, relaciones personales, tipo de comunicacion,
reconocimiento de méritos entre otras, las mismas que generan beneficios positivos a corto o largo
plazo en el ambiente laboral y la satisfaccion personal del personal administrativo quien desempefia
sus actividades en la Universidad, lo cual demuestra que, cada variable forma parte esencial en el
proceso administrativo siendo este de adaptacion y mejoramiento en la eficiencia laboral que cada

individuo adquiere para sentirse valorado.

Como se puede observar en las estadisticas presentadas; existe un alto rango de satisfaccion entre
el personal administrativo que labora en la Institucion; para realizar el estudio se tiene en cuenta
que la influencia positiva genera un ambiente donde el ser humano pueda desenvolverse de manera
correcta, siendo este un trabajo individual o trabajo en equipo. Por lo tanto, se deduce que al
manejar un clima organizacional 6ptimo en la poblacion de estudio los resultados que generen
seran en beneficio y desarrollo personal e institucional. Sin dejar de lado los grupos minoritarios

que manifestaron estar insatisfechos, ya que ellos inciden en el grupo mayoritario.

Con la investigacion realizada se puede determinar que los resultados cumplen con el objetivo
planteado: Anélisis de la relacion existente entre las variables, Clima Organizacional y Satisfaccion

Laboral, siendo afectadas en igualdad de condiciones respecto al desempeiio del Talento Humano

El clima organizacional es el factor fundamental para que exista una satisfaccion laboral efectiva.
Por lo tanto, se entiende que, si existe un buen clima en los diferentes departamentos de la
institucion, también coexistira una satisfaccion entre los colaboradores de la misma o viceversa,

“un mal clima da como resultado, poca o nula satisfaccion”.
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7.2. Recomendaciones

En el estudio se recomienda a los directivos mejorar de manera adecuada las tareas y actividades
diarias del recurso humano, realizar reconocimientos mensuales, contratar una trabajadora social
para que pueda observar las necesidades de cada empleado cumpliendo con las normas ISO 9001-
2015, esto evita en gran porcentaje enfermedades ocupacionales propias de las actividades
laborales. De tal manera el personal administrativo puede obtener resultados de mejora y
crecimiento en beneficio a la comunidad universitaria y sociedad. Es necesario considerar la
infraestructura en la que se encuentra y la comodidad que tiene con la misma para desempefiar sus

actividades.

Se propone realizar pausas programadas de 10 min en dos jornadas (Matutina y Vespertina),
realizar charlas de motivacion, trabajo en equipo y liderazgo al personal, implementar un estudio
de programas alternos para medir el rendimiento y satisfaccion laboral siendo estos: diagnostico
de necesidades, evaluacion del desempeiio, test de inteligencia emocional, por lo cual se considera

necesario el respectivo estudio para cada uno de los temas.

Los directivos de la Universidad Técnica de Cotopaxi deben considerar un diagnostico anual para
medir el clima organizacional en el que se encuentra el personal, utilizando herramientas de tipo:
encuestas, entrevistas, dialogo entre otros, donde el grupo de trabajo pueda expresar sus ideas o

comentarios, para optar por un cambio inmediato.
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Objetivo General: Identificar los factores de la Satisfaccion laboral que intervienen en el personal

Cuestionario de la Satisfaccion Laboral s10/12

/

Facultad de Ciencias Administrativas

Carrera Secretariado Ejecutivo Gerencial

administrativo de la Universidad Técnica de Cotopaxi.

Instrucciones:

Tabular en base al grado de satisfaccion en el que se encuentre:

_-hb)t\)t—‘

con mucho gusto te orientaré.

Escala de medicion

La informacion que proporciones sera confidencial.

Lea cuidadosamente cada pregunta o enunciado y conteste con la verdad.
Marque con un X la respuesta correcta o complete la informacion solicitada.

No hay respuestas buenas o malas, por tanto, no te preocupes por calificaciones.
No deje ninguna pregunta sin responder, si tienes alguna duda, con toda confianza pregunte y

Satisfecho Muy | Bastante | Algo
7 6 5
Indiferente 4
Insatisfecho Algo | Bastante Muy
3 2 1
Cuestionario
Ne° Reactivos Items
1 | Los objetivos, metas y tasa de produccion que debe Insatisfecho | Indiferente | satisfecho
alcanzar. 1] 213 4 5167
) La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de Insatisfecho | Indiferente | satisfecho
trabajo. 1|2‘3 4 5|6|7
3 El entorno fisico y el espacio de que dispone en su Insatisfecho | Indiferente | satisfecho
lugar de trabajo. 1 [ 2 | 3 4 5 I 6 ’ 7
; Insatisfecho | Indiferente | satisfecho
4 | La temperatura de su local de trabajo es. 1] 2 ﬁ 1 5 ‘ 6 l -
5 | Las relaciones personales con sus superiores son Tngasistechn | Indifereute | satisfocho
S Sp S sus sup son. 112‘3 4 5|6|7
e : : Insatisfecho | Indiferente | satisfecho
6 | La supervision que ejerce sobre usted su superior es.
1] 2]3 4 5167
e ) . Insatisfecho | Indiferente | satisfecho
7 | Laproximidad y frecuencia con que es supervisado.
1] 213 4 5167
. ’ Insatisfecho | Indiferente | satisfecho
8 | La forma en que sus superiores juzgan su tarea.
1|2 [3 4 5167
o | Laigualdad y justicia de trato que recibe por su Insatisfecho | Indiferente | satisfecho
superior. 1 ‘ 2 |3 4 5|6I7
10 | B1 el i e Insatisfecho | Indiferente | satisfecho
apoyo que recibe de su superior es. 112 [3 4 5]6]7
11 | Elgrado en que su departamento cumple el convenio, Insatisfecho | Indiferente | satisfecho
las disposiciones y leyes Universitarias. HERE 4 516[7
1o | Los acuerdos que se toma entre su equipo de trabajo Insatisfecho | Indiferente | satisfecho
en el aspecto laboral. 1 2 |3 4 516 |7




Universidad Técnica de Cotopaxi
Facultad de Ciencias Administrativas
Carrera Secretariado Ejecutivo Gerencial

/
Cuestionario de Clima Laboral “Cuestionario para el Analisis del Clima Laboral” de Fede
Gan
Edad: Sexo: Antigiiedad:

Objetivo General: Identificar los factores de clima organizacional, el cual permitira realizar
la correlacion existente con la Satisfaccion Laboral, planteado como tema de tesis, en el
personal administrativo de la Universidad Técnica de Cotopaxi.
Instrucciones:
Las personas encuestadas deben valorar cada item, encerrando en un circulo, en funcion del
grado de acuerdo o desacuerdo con las afirmaciones, utilizando la siguiente escala:

1) Muy bueno, 2) De acuerdo, 3) Algo en desacuerdo, 4) Bastante en desacuerdo, 5)

Total desacuerdo.

N° | Pregunta Items

La institucion estd obteniendo resultados por encima de

! los objetivos planeados. : Sl ?
Los sistemas de trabajo/comunicacion de su

2 | departamento, facilitan que se desarrolle una labor de 1 2 1314 5
equipo.
En la institucion los directores consultan a sus

3 | colaboradores antes de tomar decisiones por problemas 1 2 (314 5
que les afectan.

4 Ante problemas o conflictos, la actitud de las personas 1 2 1314 5
de la institucion es constructiva.

5 En su departamento, el reconocimiento de méritos y 1 5 1314 5

esfuerzos se lo llevan las personas que lo merecen.

Se da desde la direccion una informacion suficiente
acerca de la marcha y los resultados de la institucion.

Los sistemas de trabajo de la institucion se apoyan mads
7 |en el compromiso y la profesionalidad que en la 1 2 134 5
vigilancia y control.

En su departamento abunda mds la comunicacion positiva
que las criticas negativas o el temor.

A la hora de pedir esfuerzos o sacrificios, los directivos de la
9 | institucion predican con el ejemplo: Arriman el hombro al 1 2 314 5
menos tanto como los demés.

Los salarios de la institucion son similares o estdn por encima

10 de la media del sector.

Las actividades del trabajo de su departamento estan bien

11 organizadas; cada cual sabe lo que tiene que hacer. : ol R K .
El estilo que predomina entre los directivos de la empresa es

12 1, i 1 2 I 3| 4 5
dialogante y participativo.




NO

Pregunta

tems

13

En la institucion, no existen rumores o bulos (burlas), o bien
los que circulan son de nula o baja intensidad.

14

Entiende que los cambios organizativos o tecnoldgicos que
producen o se han producido en el departamento estin
orientados a la mejora.

15

Su impresién es que las iniciativas de mejora que en la
institucion surgen desde abajo, son escuchadas y
valoradas adecuadamente en los niveles superiores.

16

Cree que existe un amplio sentimiento de satisfaccion por
pertenecer a la institucion.

17

En su departamento debaten escuchando de verdad cuando
existen puntos de vista contrarios o no coincidentes.

18

Cree que la marcha de la institucion es buena: la atencion y
servicios son bien valorados por la sociedad.

19

En las relaciones entre personas de diferentes niveles
jerarquicos, predomina mas la comprension mutua que la
superioridad (de arriba hacia abajo), o la subordinacién (de
abajo hacia arriba).

20

En su departamento los problemas importantes no se ocultan
o retrasan, si no que se afrontan o resuelven.

21

Cree que en el dia a dia de la institucion predomina mas el
buen ambiente y el entendimiento, que los enfados o
reproches.

o
W

Las condiciones de trabajo de su departamento son
confortables: facilitan “trabajar bien”.

8o
W

n
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Técnica de FORMULARIO DE SOLICITUD

Cotopax! e

Latacunga, 08 de abril de 2019

Eco. Juan de la Cueva
Director de Talento Humao 08 AGK

Presente.-

De mi consideracién

Deseéandole un afio lleno de satisfacciones laborales y personales para la mejora continua de nuestra
querida alma mater; nos dirigimos a usted como estudiantes de la Carrera de Secretariado Ejecutivo
Gerencial, solicitando de la manera mas comedida nos facilite el nimero de personal administrativo
que labora en la matriz y extensién Salache de la Universidad, para aplicar los instrumentos que
calificardin el clima organizacional y satisfaccion laboral (encuesta) en el mismo personal
administrativo, dicha investigacion facilitard la ejecucién de nuestro proyecto de investigacién para

titulacién II, en el periodo abril —agosto 2019.

Por la gentil atencién que se digne dar a este pedido, anticipamos nuestros mds sinceros

agradecimientos de consideracién y estima.

Atentamente.-

e . . eI B ARSI 8

Ke, SINGE R Btz o e CED ot Sectoe San Fetoe £ L oail iesttucopaliies e ety e el (03192




Latacunga, 27 de mayo dé 2019

Ing. Ms.C Patricio Bastidas
VICERRECTOR ADMINISTRATIVD

Presente. -

Chora - W\WA%D
FIRMA
De mi consideracidn. ) ==

Por medio de la presente expresamos un aféctuoso saludo de alto estima, y desedndols &xitos an las

funciones que usted desemperia.

Nos dirigimos a usted para solicitar de 1z maners mas comedida autorizar la aplicacion de un
instrumento de evaluacién en el personal administrativo de la Matriz Extensién: Salache y La Mand en
la Universidad Técnica de Cotopaxi; el cual permitird medir el clima organizacional y satisfaccién
laboral en el que se encuentran el mismo personal logrando como resultado sustentar el proyecto de
investigacion en el que nos encontramos cursando como parte de titulacion II para la cbtencidn de
nuestro umio en Secretariado Bjecutivo Gerencial.

Como parte de la peticién adjuntamos el proyecto de investigacién en desarrollo y los cuestionarios con

los que se trabajars.

En la seguridad de que esta justa ¥y legal peticion merecera su gentil atencion, le expresamos nuestra

gratitud y agradecimientos dada a Iz misma.

Atentamente,

- ]
; ~N/ \T\ \ ] J
e ogaiic LA ,’ W
Srta. Nathaly Castilio Srta. Katty Lozada
Estudianie de la Carrera de Secratariado Estudiante de la Carrera de Szcretariado

Ejscutivo Gerencial Ejecutivo Gerengial
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

Instrucciones

El cuestionario para el andlisis del Clima Laboral es un instrumento en el que se plantea al
personal una serie de enunciados sobre pensamientos y criterios con relacién a su interaccion en
el trabajo.

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a
fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, uso de palabras en el contexto y dominio del constructo. Para
ello deber4 asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y €n el caso

necesario se ofrece un espacio para las observaciones pertinentes.

Experto/a N° Fecha actual: 2/ 2- ma/qo - 20/9

" 07 o o
Nombres y Apellidos de la Experto/a: _(/cwulina A//xg/l’(lﬂ cha c%cu.d //Z/.ug/cr
Institucién donde labora: Uniierudad. Bocrice de /é??%nam'

Afio de experiencia profesional o cientifica: __ /5 ns0¢

&
Firma de Validaciéon %/7
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

Instrucciones

El cuestionario para el andlisis del Clima Laboral es un instrumento en el que se plantea al
personal una serie de enunciados sobre pensamientos y criterios con relacion a su interaccién en
el trabajo.

La evaluacién requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items propuestos a
fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos ha: congruencia con
el contenido, claridad en la redaccién, uso de palabras en el contexto y dominio del constructo.
Para ello deber4 asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios propuestos, y en caso

necesario se ofrecen un espacio para las observaciones que hubiera.

Jueza N° Fechaactual: ¢ / ( / &=/ .
K ’ N ) / j .~‘ [
Nombres y Apellidos de la Jueza:___ © /(g )7/, o jesfo /) .
. .r / k’7 (ﬂ / v//
Institucién donde labora: v ry : ,
AY] - f ) /. )

. _— . . Y S B

Afio de experiencia profesional o cientifica: - Lcadt, o deng

Firma de Validacion
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INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

Instrucciones

El cuestionario para el andlisis del Clima Laboral es un instrumento en el que se plantea al
personal una serie de enunciados sobre pensamientos y criterios con relacién a su interaccion en
el trabajo.

‘La evaluacién requiere de 1a lectura detallada y completa-de cada uno de tos ftems propuestos a
fin de cotejarlos de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos a: congruencia con el
contenido, claridad en la redaccion, uso de palabras en el contexto y dominio del constructo. Para
ello debera asignar una valoracion si el item presenta o no los criterios propuestos, y en €aso

necesario se ofrecen un espacio para las observaciones que hubiera.

Experto N° Fecha actual: ;//7/ /05 /éﬂ/y’
Nombres y Apellidos del experto: ___ /7000 2 ,44495/«.) JIALATE R e s e s
Institucién donde labora: W/t cisvf40 72’(/'4.//:4 D (O7BPLx )

Aifio de experiencia profesional g-Cientifica:

Firma de Validacion




