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1. Titulo
Clima laboral de los trabajadores del area de maquinaria del Gobierno Auténomo

Descentralizado del canton Yantzaza. Perspectiva del Trabajador Social.



2. Resumen
El clima laboral es un factor clave dentro de las organizaciones, empresas o instituciones, dado
que esta presente en el entorno donde se desenvuelven los trabajadores, al mantener un
adecuado clima laboral se logra cumplir con los objetivos propuestos por las instituciones; caso
contrario, se presentan discrepancias que dificultan realizar de manera efectiva su labor. La
presente investigacion se desarroll6 bajo el objetivo de evaluar desde el punto de vista de
Trabajo Social, el clima laboral de los trabajadores del area de maquinaria del Gobierno
Auténomo Descentralizado del cantdn Yantzaza, mediante un enfoque mixto con un disefio no
experimental y transversal, con alcance descriptivo permitiendo el analisis de como se
encuentra el clima laboral a través de la escala de clima laboral CL-SPC dirigida a 32
trabajadores pertenecientes al area de maquinaria; asi mismo, por medio de una entrevista
dirigida a la trabajadora social y al jefe de los colaboradores. Los resultados obtenidos reflejan
que la intervencidn de la trabajadora social dentro de esta area es escasa; ademas, la existencia
de un clima laboral inadecuado donde las dimensiones con mayor dificultad son: la
comunicacion y realizacion personal; sin embargo, se rescata las dimensiones de
involucramiento laboral, supervision y condiciones laborales ya qué demostraron mantenerse
en un puntaje favorable. Por otro lado, se realizd un plan de intervencion que estd basado en
estrategias direccionadas a contrarrestar los problemas encontrados que afectan directamente
al clima laboral. En conclusion, el clima laboral del area de maquinaria es regular, por tal
motivo la intervencion del trabajador social es muy importante, el seguimiento y las técnicas

de aplicacion es el pilar fundamental para mejorar el entorno de todo un equipo de trabajo.

Palabras claves: clima laboral, colaboradores, conflictos, dimensiones, trabajo social.



Abstract
Work climate is a key factor within organizations, companies, or institutions, given that it is
present in the environment where workers develop by maintaining an adequate work climate,
it is possible to achieve the objectives proposed by the institutions; otherwise, discrepancies
are present that difficult effectively carry out its work. The present research was developed
with the aim of evaluating from a Social Work point of view, the working climate of the
workers in the machinery area of the Autonomous Decentralized Government of Yantzaza
Canton, through a mixed approach with a non-experimental and transversal design, with a
descriptive scope allowing the analysis of how the working climate is through the C-SPC
working climate scale aimed at 32 workers belonging to the machinery area; also, through an
interview with the social worker and the chief of the collaborators. The results obtained reflect
that the intervention of the social worker in this area is scarce, moreover, the existence of an
inadequate working climate where the most difficult dimensions are communication and
personal fulfilment; however, the dimensions of work involvement, supervision and working
conditions are highlighted as they demonstrated to remain in a favorable score. On the other
hand, an intervention plan was realized based on strategies aimed at counteracting the problems
found that directly affect the work climate. In conclusion, the work climate in the machinery
area is regular, for this reason, the intervention of the social worker is very important, the
follow-up and the application techniques are the fundamental pillars to improve the

environment of the whole work team.

Keywords: work climate, employees, conflicts, dimensions, social work.



3. Introduccion

El clima laboral, se compone de un gran nimero de factores, tanto fisicos como
emocionales, que inciden en el comportamiento y desempefio de los colaboradores, tiene que
ver con el nivel de satisfaccion, que siente el trabajador dentro de la organizacion (Pilligua y
Arteaga, 2019). Las organizaciones, empresas 0 instituciones que pueden crear climas
percibidos como favorables por los empleados y en los que pueden alcanzar su maximo
potencial se consideran una fuente clave de ventaja competitiva, por lo tanto, se considera una
variable elemental en las organizaciones exitosas, en razén de que incentiva la permanencia y
compromiso de los trabajadores. (Cabanilla et al., 2023)

En Latinoamérica, las organizaciones que emplean viejos esquemas estructurales,
pueden llegar a ser obsoletas o disfuncionales sino se pone en practica patrones nuevos, dado
que, la conducta de los colaboradores es capaz de generar condiciones que afectan a las
diligencias y energias de una institucion, en este caso el clima laboral influye en la forma de
coémo interactua un trabajador con los demas (Cevallos y Racines, 2023). Por tal motivo en los
altimos afios, en América Latina se ha avanzado en temas de seguridad, salud ocupacional y la
legislacion laboral, teniendo estas instituciones la obligatoriedad de cumplir ciertos
lineamientos referentes a este subproceso, dado que, las personas una vez que inician la vida
laboral, pasan mas de un tercio del dia en los trabajos, sean estos operativos o0 administrativos,
por lo cual su salud y bienestar se ve afectado directamente por lo que suceda dentro del entorno
o clima laboral. (Bravo et al., 2021)

En el caso del Ecuador, se tiende a no prestar importancia a las estadisticas de
accidentes o enfermedades provocados por el trabajo, por lo cual los trabajadores se sienten
desprotegidos; asi mismo, la existencia de leyes laborales flexibles, hace que los empleadores
se sientan en libertad de tomar decisiones que beneficien a sus negocios, sacrificando casi
siempre al recurso humano, con decisiones como reduccion de la mano de obra que llevaré a
turnos més extensos de trabajo, sobrecarga laboral, eliminacion de programas de capacitacion
en salud laboral, lo que promueve climas laborales precarios donde el trabajador no se siente
seguro y valorado. (Bravo et al., 2021)

Por otro lado, a nivel nacional los autores Pilligua y Arteaga (2019), en su estudio
realizado demuestran que, para mejorar los niveles de productividad en una organizacién, es
necesario crear un clima laboral favorable enfocado a estudiar condiciones que pueden afectar
el rendimiento, con la finalidad que los trabajadores realicen sus actividades con eficiencia,

eficacia y compromiso. Sin embargo, Sumba et al., (2022), en sus investigaciones resaltan que



aun, existen puntos de mejora en cuanto a objetivos, liderazgo y sistema de recompensa, para
lograr obtener una mejor estabilidad laboral.

Cabe sefialar que el trabajador social cumple funciones relacionadas con el entorno
laboral, familiar y social de los trabajadores, por tal razon su formacion y desempefio de sus
capacidades demandan de mayor eficiencia, deben estar dirigidas al planteamiento de
alternativas de solucién sobre diversas problematicas sociales direccionadas a beneficiar al
objeto de estudio. (Cevallos et al., 2024)

Ademas, Guaman (2020), menciona en su articulo que el trabajador social cumple un
rol sustancial dentro del mundo organizacional, dado que su intervencion profesional esta
enfocada a contribuir al alcance de los objetivos en beneficio a los colaboradores y la empresa,
mediante la aplicacion de métodos y técnicas propias de la profesion las cuales destacan la
asesoria, gestion, intervencién, creacién de proyectos, programas y la participacién en
multiples funciones que ejerce como parte del equipo interdisciplinario.

En base a este contexto, se evidencié la importancia de investigar en el GAD municipal
del cantdon Yantzaza especificamente en el area de maquinaria por sus condiciones de
actividades de riesgo y presion laboral, si hay la existencia de un clima laboral adecuado el
cual permita a los trabajadores ejercer sus funciones con un alto rendimiento, caso contrario,
establecer alternativas de mejora desde la perspectiva del trabajador social cuya finalidad es
contribuir a contrarrestar los conflictos presentados por la existencia de un inadecuado clima
laboral.

A consecuencia de lo antes mencionado y con el propoésito de evaluar desde el punto de
vista de Trabajo Social, el clima laboral de los trabajadores del area de maquinaria del Gobierno
Auténomo Descentralizado del cantdn Yantzaza. Se plantearon tres objetivos especificos que
son; 1) Describir las funciones que realiza el trabajador social, para contribuir a un mejor clima
laboral, 2) Diagnosticar el clima laboral de los trabajadores del area de maquinaria del
Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Yantzaza y 3) Proponer estrategias de
intervencion orientada a mejorar el clima laboral bajo un enfoque sistematico social.

La presente investigacion brinda un aporte significativo a las instituciones publicas
porque refleja como afecta el entorno laboral de los trabajadores la presencia de un inadecuado
clima laboral, ademas, permite la visualizacion de estrategias propuestas para coadyuvar a
reducir los problemas encontrados, desde el punto de vista de un trabajador social el cual es un
actor clave dotado en habilidades y conocimientos en resolver dichos conflictos. Por otro lado,

es importante para todo tipo de trabajador, dado que refleja que los problemas que tiene un



colaborador tanto personal como profesional afectan directamente al ambiente laboral de todo
el equipo de trabajo.

Entre las limitaciones encontradas en el desarrollo de la investigacion fue la dificultad
en la coordinacion al momento de aplicar la encuesta, dado que por sus actividades laborales a
los trabajadores no se los pudo localizar en un solo horario, sin embargo, no provocé ninguna
alteracion en los resultados finales de la investigacion. Finalmente se recomienda realizar
investigaciones futuras con muestras mas amplias y diversificadas para obtener una
comprensién mas completa por ejemplo estudiar en otras dependencias de la institucion.

El presente Trabajo de Integracion Curricular se ha desarrollado con base al
Reglamento de Régimen Académico de la Universidad Nacional de Loja, estructurado de la
siguiente forma, titulo, el cual contiene la temaética principal a investigar, resumen donde se
presenta de manera concisa los puntos mas relevantes de la investigacion, introduccion se
refleja la importancia del temay el contexto por el cual se realiza el analisis en general, marco
tedrico contiene los antecedentes internacionales, nacionales, regionales, asi mismo, sustenta
las bases teoricas y los conceptos de los terminos que sostiene el proyecto, metodologia detalla
el area de estudio, el tipo, disefio de la investigacion, ademas de los instrumentos, métodos y
técnicas utilizadas para dar respuesta a los objetivos planteados, resultados se plasma la
ejecucion de los objetivos propuestos en la presente investigacion, discusion se compara o
contrasta con investigaciones previamente realizadas por diferentes autores los resultados
encontrados en la investigacion, conclusiones contiene el extracto de los resultados obtenidos
en la ejecucion del proyecto, recomendaciones son sugerencias con base a los problemas
presentados en el anélisis de la investigacion, bibliografia refleja las fuentes de donde se obtuvo
la informacion que sustentd al tema realizado, anexo se incluye la evidencia que respalda a la

investigacion como cuestionarios, fotos, autorizacion entre otros.



4. Marco tedrico

4.1 Antecedentes

El estudio del clima laboral en entornos organizacionales, son de gran relevancia,
puesto que mide la productividad de cada uno de los trabajadores y permite realizar un
diagndstico necesario para identificar el bienestar de los empleados, es por ello que a
continuacion se identificara algunos antecedentes relevantes.

A nivel de Latinoamérica, Gallegos y Acevedo (2024), en su diagnostico sobre el clima
laboral, destacaron la importancia del trabajador social en el sector empresarial, a través de un
método descriptivo, en el cual analizan el clima laboral de la empresa, en Saltillo, Coahuila,
México, con la finalidad de generar propuestas pertinentes desde la perspectiva del Trabajo
Social. Los resultados obtenidos reflejan que el trabajador social es un factor clave dentro de
la organizacion, ya que permite desarrollar competencias en la toma de decisiones, la
creatividad, solucién de problemas, responsabilidad, autoestima, y la integridad entre otros.
Estas habilidades son esenciales, para la prevencion de cualquier tipo de problemas y atender
las necesidades desde una perspectiva integral, tendiendo hacia un ambiente armonioso y libre
de conflictos (Neira, 2018).

Por otro lado, Neira (2018), en su investigacion sobre los impactos del clima laboral en
colabores de call centers de Lima Metropolitana, con el objetivo de evaluar en qué medida el
clima laboral impacta a los colaboradores de las entidades que brindan servicios de call center,
utiliz6 una encuesta con dos factores importantes como: la fidelizacion de las empresas a sus
empleadores y la determinacion de factores no monetarios que contribuyen a lograr un buen
clima laboral. Los resultados demuestran que dentro de las causas que fomentan el mal clima
laboral son, las horas extras para cumplir con sus objetivos, no brindar capacitaciones para el
crecimiento profesional y destreza de habilidades, el cual se ha considerado como falencias
que afecta directamente al clima laboral de los colaboradores, dado que la falta de este tipo de
acciones ayuda a los trabajadores sentirse importantes dentro de la organizacion y que la
empresa demostrara que no solo se preocupa por el crecimiento empresarial sino que le interesa
el crecimiento personal de los entes quien la componen.

En otro contexto, se analizo el estudio de Lopez y Castiblanco (2021), el cual tuvo como
objetivo evaluar el clima laboral y la productividad en la empresa Union Souluciones S.A.S.
Utilizaron un enfoque de tipo cuantitativo con un alcance descriptivo, se emple6 como
instrumento una encuesta y como principal resultado se evidencid que el clima laboral en la

empresa es saludable. Sin embargo, es necesario que se enfoquen en mejorar el factor carrera



profesional, ya que presentd el resultado mas bajo en términos de la percepcion de sus
colaboradores, esto con el fin de contribuir a que el nivel de confianza de los colaboradores
aumente, generando un nivel de apoyo y gestion por parte de la empresa.

A nivel nacional, en el diagndstico de Racines y Cevallos (2023), sobre el ambiente
laboral dentro de las competencias del trabajador social, destacan que, en un contexto de
constante interaccion con la realidad, el trabajador social ha concentrado su labor dentro de las
instituciones publicas y privadas; utilizando un enfoque cualitativo con disefio
fenomenoldgico, analizan el ambiente laboral, humano y fisico en que se desenvuelven los
trabajadores. Los resultados reflejan que el ambiente laboral esta relacionado con el clima
laboral y resaltan que un entorno fisico acogedor es fundamental para realizar un trabajo
eficiente, dado que, el trabajador social expresa la existencia de una fuerte sobrecarga laboral.

Ademas, es importante destacar la relevancia de la investigacion de Solis y Moreira
(2022), sobre la intervencion del trabajador social en conflictos laborales de una empresa
atunera en Manta, utilizaron una metodologia de caracter cualitativo a través de la aplicacion
de encuestas. Los resultados mostraron que la falta de liderazgo y comunicacion disfuncional
entre los colaboradores son las principales causas de los conflictos, afectando directamente al
desempefio laboral, para concluir se destaca la importancia de la intervencién del trabajador
social como un aspecto relevante debido a que por medio de las estrategias que implementa es
encargado de sensibilizar, capacitar, fomentar el desarrollo de habilidades de comunicacion
efectiva negociacion, empatia y orientarlos con herramientas que les facilite resolver conflictos
que se generen en el entorno laboral.

Asi mismo, Cevallos et al. (2024), en su articulo consideraron el anélisis del clima
laboral en el que realizan los trabajadores sociales su accionar en el Distrito Metropolitano de
Quito, mediante un enfoque mixto y la aplicacion de encuestas, destacan que la intervencion
profesional del trabajador social se establece por una permanente relacion con la realidad, su
quehacer se desarrolla en diferentes &mbitos y esta sujeto a un ordenamiento social, politico,
cultural y econémico, por lo que en las organizaciones su labor se constituye en la esencia de
implementacion de estrategias para el logro de un clima laboral 6ptimo el cual incide en el
bienestar y el rendimiento del trabajador.

4.2 Bases tedricas

Existen varias teorias que respaldan la importancia del clima laboral dentro de las
organizaciones, empresas e instituciones tanto publicas como privadas. Tras un analisis de estas
teorias se ha concluido en centrarse en tres principales: teoria de las expectativas de Victor

Vroom, la teoria de los factores de Herzberg y la teoria del cambio organizacional Kurt Lewin.
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4.2.1 Teoria de las expectativas de Victor Vroom

La teoria fue propuesta por Victor Vroom, un profesor de psicologia originario de
Canada, en el afio 1964.Vroom centra su teoria en el ambito de las organizaciones, y es por ello
que hace alusién especialmente a la motivacion en el trabajo. Se establece que la motivacion
humana depende de tres factores: la expectativa, la valencia y la instrumentalidad.

La expectativa, hace alusion a la capacidad percibida de la persona para hacer frente a
los obstaculos y lograr lo que se propone. Mientras que, la valencia tiene que ver con lo que
valora cada empleado; habra algunos que valoren mas el sueldo, otros los dias de vacaciones,
otros el tiempo libre. Por Gltimo, la instrumentalidad refiere a que cada trabajador tendra su
funcién y sera una parte indispensable para que funcione todo el engranaje, la propia
organizacién o empresa en su conjunto (Ruiz, 2019).

Esta teoria explica como las personas actlian motivadas por las expectativas que tienen
de los resultados que pueden obtener al realizar determinada accion. Es importante que los
trabajadores reciban recompensas por el esfuerzo de su labor para incentivar la motivacién
misma que influye en el desempefio y bienestar en el trabajo. Promover un ambiente laboral
positivo y estimular a los empleados a confiar en sus capacidades y habilidades puede potenciar

el rendimiento y a la vez obtener gratificaciones la cual genera un entorno laboral favorable.

4.2.2 Teoria de dos factores de Herzberg

La Teoria de los Dos Factores de Herzberg, también conocida como la teoria de la
motivacion-higiene, fue desarrollada por Frederick Herzberg en la década de 1950. Esta teoria
se centra en identificar los factores que influyen en la satisfaccion y la insatisfaccion laboral.
Herzberg postul6 que estos factores se dividen en dos categorias distintas: factores de higiene
y factores motivacionales, los cuales son los siguientes:

— Factores de Higiene: también conocidos como factores extrinsecos, son aquellos
elementos del entorno laboral que, si estan ausentes o son inadecuados, pueden
causar insatisfaccion. Sin embargo, la presencia de estos factores no necesariamente
motiva a los empleados, simplemente previene la insatisfaccion.

— Factores Motivacionales: también conocidos como factores intrinsecos, son
aquellos elementos que, cuando estan presentes, pueden generar satisfaccion y
motivacidn en los empleados. Estos factores estan relacionados con el contenido del
trabajo en si mismo y las oportunidades de desarrollo personal y profesional
(Esquivel, 2024).



Haciendo énfasis en la Figura 1, se muestra los puntos claves y la importancia sobre la
teoria de Herzberg, el cual hace referencia que los factores de higiene que evitan la
insatisfaccion y factores motivadores, que generan compromiso y productividad son
importantes dentro de una empresa, puesto que permite que los trabajadores cumplan sus
funciones laborales en un entorno saludable y de esta manera la institucién puede contar con
empleados maés satisfechos y comprometidos creando un ambiente laboral méas agradable y
menos conflictivo.

Figura 1

Los componentes que conforman la Teoria de Herzberg

Teoria de
Herzberg

1.Identificacion
2.Mejora
3.Potenciacion
4.Seguimiento
S.Capacitacion

Forsowie
Nota. Adaptado de la Fundacidn Personio (2024).

4.2.3 Teoria del cambio organizacional Kurt Lewin.

El modelo de cambio organizacional de Lewin, es una férmula general sobre los
procesos de adaptacion que una organizacion, institucion o empresa experimenta frente a
nuevas condiciones, consiste en tres etapas para generar cambios en la organizacion, el
descongelamiento, el desplazamiento o cambio y el re - congelamiento (Martinez et al., 2018).

El descongelamiento hace referencia a la creacion o busqueda de motivaciones y
disposicion para el cambio, esta fase alcanza su maximo nivel cuando los individuos que
participan entienden y aceptan la necesidad del cambio y puede detonarse en una comunidad
por motivos externos o internos:

— Cuando esta determinado por factores externos, ocurre de manera espontaneay requiere
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un llamado a la accion. En las empresas esto puede ocurrir cuando un competidor lanza
un producto que roba la atencion de los consumidores, cuando hay una devaluacion de
la moneda o cuando las ventas han bajado.

Por otro lado, si esta condicionado por una bisqueda interna, el descongelamiento es un
proceso lento que requiere la toma de conciencia del cambio como algo necesario y
ocurre cuando en una empresa ya no sirven los valores empresariales, cuando
disminuye la productividad o cuando se ve mermada la calidad del servicio
brindado.(Gasbarrino, 2023)

El desplazamiento o cambio corresponde a la introduccién de innovaciones y nuevos

comportamientos en el trabajo, en un primer momento se debe diagnosticar qué es lo que hay

gue cambiar o0 mejorar para posteriormente crear un plan de accién y a partir de esto se puede:

Modificar los comportamientos establecidos.
Reinventar las costumbres laborales.

Redefinir los objetivos empresariales.

Trazar nuevas metodologias de trabajo.

Adoptar nuevos valores.

Rehacer las reglas del mercado.

Solucionar problemas pendientes. (Gasbarrino, 2023)

La recongelacion comprende aquel instante en el que el colectivo ha encontrado la

solucion perfecta a aquellas problematicas que incentivaron la necesidad de cambio. Esta fase

elimina cualquier riesgo de resistencia al cambio y podemos reconocer que llegamos a esta

etapa cuando:

Elevamos nuestra autoestima cuando experimentamos el cambio, como sensacion de
plenitud derivada del cumplimiento de la tarea.
Operamos el cambio por medio de la experiencia, es decir la repeticion del

comportamiento, que se convierte en nuevos habitos. (Joseph, 2023)

4.3 Fundamentacion tedrica
4.3.1 Clima laboral

El clima laboral es un término comprendido y estudiado de acuerdo a multiples factores,

varios autores lo proponen y defienden desde diferentes perspectivas, sin embargo, en este

estudio se ha considerado a los conceptos propuestos por los siguientes autores:

Para Vallejo (2021), el clima laboral es una forma de percibir a la organizacion o

institucion y la manera de integrarse el trabajador al sistema acorde a sus caracteristicas
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personales relacionadas con la aptitud, motivacion, satisfaccion, su relacion intergrupal y
organizacional. Ademas, implica una serie de factores de caracter intangibles como el
liderazgo, las relaciones interpersonales, autonomia entre otros, que se encuentran en el entorno
laboral de toda organizacion.

Por otro lado, Olaz y Ortiz (2022), mencionan que el clima laboral representa la
atmosfera de toda organizacién, y comprometido por aspectos de la propia cultura de su
organizacion, por ejemplo, un inadecuado liderazgo de los directivos va a ocasionar una mala
gestion de la organizacion. Como consecuencia derivard insatisfaccion en las funciones
laborales, déficit del espacio compartido, falta de eficiencia y productividad.

Sin embargo, para Bordas (2016), se refiere al clima laboral como el contexto de
trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes
de forma relativamente estable en una determinada organizacion y que afecta directamente a
las actitudes, motivacion y comportamiento de sus colaboradores.

Cada autor citado anteriormente, define el clima laboral de diferentes perspectivas, sin
embargo es importante destacar el concepto que menciona el autor Vallejo (2021), el cual
considera importante tomar en cuenta aspectos tangibles como intangibles, ya que estos
influyen en la forma en que los trabajadores se relacionan con las instituciones, mismo que
tienen un impacto significativo en el clima laboral, tomando en cuenta sus caracteristicas
individuales como la aptitud, la motivacion, la satisfaccion, las relaciones interpersonales y la
relacion con el grupo de trabajo.

4.3.1.1 Importancia del clima laboral. Para Cevallos et al. (2024), el clima laboral es
esencial para el mejoramiento de la calidad de vida y el bienestar social de los trabajadores en
las empresas u organizaciones, la cual es responsabilidad de los departamentos de talento
humano, recursos humanos o gestién humana, cuya prioridad es promover un clima laboral
adecuado, donde los colaboradores puedan desarrollar sus capacidades y potencialidades de
una mejor manera.

Ademas, es considerado que un buen clima laboral es clave del éxito para cualquier tipo
de organizacion, institucion o empresa tanto publica como privada y el clima laboral es el
resultado directo de este desempefio colectivo, es decir, de la interaccion entre estos empleados.
El mantener un buen clima laboral estd subvalorado en algunas empresas por la falta de
conocimientos sobre la incidencia directa que tiene este en el rendimiento de los trabajadores.
(Martin, 2022)
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4.3.1.2 Herramientas para medir el clima laboral. Se puede medir aplicando
instrumentos de recopilacion de datos a los integrantes o trabajadores de las empresas
organizaciones, empresas o cualquier tipo de institucién que pretenda valorar su ambiente de
trabajo (Cevallos y Romero, 2022). Bajo esta perspectiva, Cota (2017), promueve la utilizacion
de fichas de observacion, entrevistas, encuestas o cuestionarios, los cuales han sido
considerados por varios estudios realizados sobre el clima laboral, dando éptimos resultados,
ademas, su alto nivel de utilizacién es gracias a que las preguntas son adaptadas a las
necesidades de las organizaciones o empresas a diagnosticar.

Existen varios instrumentos que han disefiados especificamente para evaluar el clima
laboral como lo son:

El instrumento disefiado por Morocho et al. (2011), con el propdsito de evaluar el clima
organizacional, considerada una herramienta vélida y confiable que permite medir las
percepciones de los empleados, cuenta con 21 items el cual mide cinco dimensiones que son:
trabajo en equipo, comunicacién, igualdad, condicidn fisica, liderazgo, motivacion.

Para las respuestas, se optd por una escala Likert con cuatro opciones: totalmente de
acuerdo, de acuerdo, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo.

El objetivo final de este instrumento es obtener informacion detallada que pueda servir
de base para identificar areas de mejora en la organizacion y proponer estrategias para
fortalecer el clima laboral.

A si mismo, Segredo (2017), establece un instrumento llamado* Evaluacién del clima
organizacional en salud — Segredo ECOS-S” se estructura en dimensiones y categorias que
permiten evaluar diferentes aspectos del clima organizacional en el &mbito de la salud, como:
motivacion, comunicacion, relaciones interpersonales y de trabajo, funcionamiento,
condiciones de trabajo, estimulo al desarrollo organizacional, liderazgo, participacion, solucién
de conflictos y trabajo en equipo

Este instrumento cuenta con 50 incisos y para cada dimensidn, se establecen categorias
de respuestas (nunca, a veces, siempre), con asignacion de puntos (0, 1, 2). La puntuacion para
cada inciso es de 0 a 2 puntos, como cada categoria tiene un total de cinco incisos la puntuacién
estuvo comprendida entre 0 y 10 para cada una.

El ECOS-S se ha disefiado para proporcionar una medicion objetiva, vélida y confiable
del clima organizacional en instituciones, permitiendo identificar areas de mejora y facilitando
la gestion del cambio en este ambito.

Por otra parte, la Escala Clima Laboral CL-SPC, fue disefiada y elaborada por Palma

(2004), se trata de un instrumento con la técnica de Likert comprendido en su version final un
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total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral definida operacionalmente como la
percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion a dimensiones
vinculadas, como: realizacion personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion
condiciones laborales.

La aplicacion de este instrumento puede ser manual o computarizada, de acuerdo a las
normas técnicas establecidas se puntla de 1 a 5 puntos, ninguno (1), poco(2), regular (3),
mucho (4), siempre (5) con un total de 250 puntos como méximo escala total y de 50 puntos
por factor. Las categorias diagnosticas se presentan de la siguiente manera: muy favorable (42-
50), favorable (34-41), media (26-33), desfavorable (18-25), muy Desfavorable (10-17).

Este instrumento desarrollado constituye un medio valido y confiable para la mediacion
del clima laboral: a partir de sus resultados se puede identificar percepciones de los trabajadores
permitiendo de manera objetiva precisar las fortalezas y debilidades que deberan considerarse
para fomentar una cultura participativa asi como para retroalimentar los hallazgos positivos del
comportamiento organizacional.

Entre los diferentes instrumentos mencionados, el méas destacado para su utilizacion es
la Escala de Clima Laboral de la autora Sonia Palma (2004), por su reconocimiento y validez
en el &mbito laboral. Esta escala ha sido ampliamente utilizada en humerosos estudios y ha
demostrado ser un instrumento confiable y efectivo para evaluar el clima laboral en diferentes
organizaciones. La reputacion y rigurosidad metodologica de la autora respalda la calidad y la
pertinencia del mismo, brindando seguridad de que la calidad de los resultados y hallazgos
encontrados seran significativos y Utiles para la investigacion.

4.3.1.3 Dimensiones del clima laboral. Existen distintas dimensiones propuestas por
diferentes autores, sin embargo, se ha considerado mencionar la propuesta por Bordas (2016),
la cual a través de varios analisis propone ocho dimensiones principales para el diagnostico del
clima laboral, las cuales son las siguientes:

1. Autonomia: El grado en que los miembros de la organizacion perciben que pueden
tomar decisiones y solucionar problemas sin consultar cada paso a sus superiores y en
general, el grado en que se anima a los empleados a ser autosuficientes y a tomar
iniciativas propias.

2. Cooperacion y apoyo: Grado en que los miembros perciben que en la organizacién
existe un buen ambiente de compaferismo, cordialidad y apoyo a su desarrollo en la
organizacion.

3. Reconocimiento: El grado en que los miembros de la organizacion perciben que reciben

un reconocimiento adecuado a su trabajo y su contribucion a la organizacion.
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4. QOrganizacioény estructura: El grado en que los miembros perciben que los procesos de
trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros y eficientes, sin excesivas
restricciones organizacionales o formalismos burocraticos.

5. Innovacidon: Grado en que los miembros perciben que existe receptividad para expresar
e implantar nuevas ideas, métodos y procedimientos y en general, para la creatividad y
el cambio, aceptando los riesgos que supone.

6. Transparenciay equidad: Grado en que los miembros de la organizacion perciben que
las précticas y politicas organizacionales son claras, equitativas y no arbitrarias,
especialmente en cuanto a valoracion del desempefio y oportunidades de promocién.

7. Motivacion: Grado en que los miembros perciben que la organizaciéon pone énfasis y
se motiva el buen desempefio y la produccion destacada, generando implicacion y
compromiso con la con la actividad realizada.

8. Liderazgo: Modo en gque los miembros de las organizaciones perciben a la diferenciay
a los lideres, su comportamiento, asi como a su estilo de relacién con el resto de
empleados.

Las dimensiones propuestas estan consideradas como las mas relevantes de acuerdo en
la implementacion de varios estudios realizados sobre el clima laboral, pero se recalca la
existencia de otras dimensiones que son pertinentes y especificas de acuerdo al estudio de cada
organizacion, en funcion a su estrategia y su campo de accion (Bordas, 2016).

Por otra parte, se establecen las dimensiones propuestas por Palma (2004), que
mediante un analisis estadistico y cualitativo se puede medir el clima laboral, las cuales son las
siguientes:

1. Autorrealizacion: Se puede decir que, es la apreciacion del empleado en referencia a
las posibilidades que el ambiente organizacional favorezca el desarrollo personal y
profesional sujeta a la tarea y con perspectiva de futuro.

2. Involucramiento laboral: Es la identificacion de los empleados con los valores
organizacionales y el compromiso para con el desarrollo de la institucion.

3. Supervision: La supervision son las apreciaciones de funcionalidad y significacion de
los directivos y jefes en la supervision dentro de la actividad laboral, en tanto existan
relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio
diario.

4. Comunicacion: Se puede decir que, la comunicacion es la percepcion del grado de
fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precision de la informacion relativa y

pertinente al funcionamiento interno de la empresa.
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5.

Condiciones laborales: Es el reconocimiento de que la organizacion provee los
elementos materiales, econémicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento
de las tareas encomendadas.

Es importante mencionar que para la ejecucion de esta investigacion se ha tomado en

consideracién evaluar el clima laboral de los trabajadores del area de maquinaria mediante las

cinco dimensiones propuestas anteriormente como es: la autorrealizacion, el involucramiento

laboral, supervisién, comunicacién y condiciones laborales, dado que existen varios estudios

basados en estas dimensiones y sus aportes se han considerado importantes y especificos en la

obtencion de los resultados.

4.3.1.4 Factores del clima laboral. El clima laboral es un elemento fundamental en el

funcionamiento de cualquier organizacion, por ello es esencial comprender los factores que

conforman el mismo, puesto que ayudan a la productividad, satisfaccién laboral, crecimiento

empresarial entre otros y estos factores pueden ser fisicos o psicolégicos:

Factores externos. Los factores externos de la organizacion son los clientes,
proveedores, presiones sindicales y los medios de comunicacion.

Factores psicologicos. Los factores psicoldgicos que estan presentes son las actitudes,
las opiniones, las percepciones, las motivaciones y las expectativas de las personas
durante sus interacciones.

Factores individuales, grupales y estructurales. Las caracteristicas de cada individuo
comprenden sus actitudes, percepciones, personalidad, valores, motivaciones y nivel de
estrés que puedan sentir que influyen sobre su comportamiento y sobre el ambiente de
la organizacién. (Herrera, 2019)

Por otra parte, se destaca la importancia de tres factores determinantes propuesto por el

autor Vallejo (2021), que se enfocan en las dimensiones del clima laboral los cuales son los

siguientes:

Factores Psicologicos Individuales. En estos se incluyen todos los diferentes procesos
de caracter psicoldgico de una persona relacionados con las diferentes necesidades
sociales y emocionales, representados por la autonomia, la motivacion, el nivel de
satisfaccion, la responsabilidad, el sentido de pertenencia, la responsabilidad, entre
otros

Factores Grupales. Estan relacionados las diferentes percepciones colectivas que son
compartidas dentro de un grupo social, las cuales pueden generar cierto grado de

satisfaccion y crecimiento personal, donde se desarrollan la confianza, la colaboracion,
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habilidades para trabajar en grupo, el liderazgo, los valores sociales y las relaciones
interpersonales,

Factores Organizacionales. Corresponden a los diferentes atributos y caracteristicas de
la organizacion, tales como la infraestructura fisica, los riesgos, los equipos
tecnoldgicos, ademas del nivel de comunicacién de las politicas internas, la estructura
organizacional, las jerarquias, entre otras. (Vallejo, 2021)

4.3.1.5 Causas de un mal clima laboral. Para lograr obtener un clima laboral estable

es importante tener en cuenta diversas causas en las que se puede enfatizar las organizaciones

0 instituciones en trabajar para contrarrestar ciertas falencias, como son las siguientes que son:

Falta de transparencia: Puede generar desconfianza y afectar la productividad de los
empleados, ademas, es crucial fomentar la comunicacion abierta entre los managers y
los empleados para abordar este problema.

Expectativas pocas claras: Es importante que cada empleado conozca sus
responsabilidades, tareas especificas, y que estas se comuniquen de manera efectiva.
Retroalimentacion insuficiente: Puede afectar la percepcion del trabajador sobre la
empresa, llevandolo a creer que su trabajo no es importante o que la empresa no se
preocupa por su desarrollo profesional.

Micro gestion: Es un estilo de gestion en el que un lider supervisa de manera excesiva
y controladora las tareas y decisiones de sus empleados.

Liderazgo desmotivador: Se caracteriza por la falta de comunicacion efectiva, la falta
de reconocimiento del trabajo realizado por el equipo, la imposicion de decisiones
unilaterales y la falta de apoyo a los miembros del equipo.

Estructura y procesos rigidos: Requiere establecer una buena dinamica de trabajo, un
organigrama claro, funciones y responsabilidades bien definidas.

Altos niveles de estrés: Pueden afectar gravemente la salud y el bienestar de los
empleados, asi como la productividad de la empresa.

Areas de trabajo desorganizadas: La falta de iluminacion adecuada puede causar fatiga
ocular y disminuir la productividad, mientras que la mala ventilacion puede generar un
ambiente sofocante e incomodo para los empleados entre otros factores.

Mucha rotacién de los miembros del equipo: Puede ser causada por varios motivos,
incluyendo un clima laboral téxico que puede afectar la moral y la motivacion de los
empleados, también, la falta de apoyo para el crecimiento profesional lo que conlleva a

los empleados buscar oportunidades en otros lugares. (Tut6, 2023)
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4.3.1.6 El clima laboral en las instituciones publicas. Dentro de las instituciones
publicas el clima laboral ha generado un gran impacto en los ultimos afios, por la relacion que
ha demostrado tener la productividad con las condiciones laborales. Por tal motivo las
instituciones publicas tienden a considerar el analisis en todas las areas o departamentos de
trabajo, independientemente de la actividad a realizar, dado que, al mantener en la organizacion
un ambiente adecuado se alcanzara un mejor desempefio en el trabajo y la satisfaccién del
talento humano que las integran. (Cevallos y Romero, 2022)

Ademés, se recalca el rol y compromiso de lideres empresariales para lograr la
satisfaccion laboral, quienes son los encargados de ofrecer el apoyo, las herramientas y las
condiciones para que las personas realicen de la mejor manera su trabajo; el ambiente es uno
de los puntos esenciales en la vida laboral, para lo cual debe ser igual para todos los
trabajadores, sin importar el tipo de contratacion que se tenga; pero desde un punto de vista
critico, se debe considerar que el ambiente lo crean y desarrollan los empleados mismos y no
la organizacion, destaca la relevancia de mantener de la mejor manera las relaciones
interpersonales. (Velasquez et al., 2018)

Por otro lado, se menciona la investigacion de Pedraza y Bernal (2018), los cuales
realizaron un estudio sobre el clima organizacional en el sector publico y empresarial, con el
objetivo de contrastar la valoracion que hace el personal por tipo y sector de organizacion, a
través del andlisis de ocho dimensiones como es estructura formal, responsabilidad,
recompensa, ambiente afectuoso, identidad, crecimiento, liderazgo, claridad y compromiso
profesional. Los resultados demuestran que el sector privado obtuvo la calificacion mas alta en
comparacion al sector publico, este suceso amerita que las organizaciones privadas estén
conscientes que, para lograr identidad, oportunidad de crecer y hacer carrera en la empresa,
depende absolutamente del desempefio de cada trabajador. Lo que no suele suceder en muchos
casos en la iniciativa publica, que utilizan factores como la antigiedad laboral enfocandose
Unicamente en el crecimiento empresarial.

Asi mismo, Zeas y Granda (2012) en su estudio realizado sobre el impacto del clima
laboral en las empresas privadas de la provincia del Guayas, con el objetivo de conocer el
efecto que tendrd el clima laboral si se implementan cooperativas privadas. Obtuvieron
resultados positivos respecto a la satisfaccion laboral, asi mismo el ambiente y clima laboral,
debido a que los beneficios son el incremento del paquete remunerativo y la comunicacion el
cual es el aspecto del clima laboral que da mayor grado de satisfaccion a los trabajadores de

las empresas privadas, es decir, el ser escuchados y que se tomen en cuenta sus opiniones.
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Sin embargo, en la investigacion del clima organizacional en el sector publico
latinoamericano por Gonzales et al. (2021) con la finalidad de describir los resultados de los
articulos procedentes de varios paises de América Latina sobre el clima laboral, exponen que
en el sector publico se evidencia escasa literatura tedrica y cientifica sobre la tematica en
mencidn, a pesar de ello, en las organizaciones publicas sobresalen a la existencia de factores
que afecta indiscutiblemente el desarrollo del clima laboral, haciendo énfasis en la
comunicacion, el cual es un factor predominante en las instituciones, pues la falla de esto
ocasionara un deterioro relevante en el clima organizacional, debido a que la informacion
expresada no es difundida a todo el personal.

4.3.1.7 Caracteristicas de un buen clima laboral en instituciones. Para lograr un
ambiente laboral favorable, no siempre esta relacionado con ofrecer sueldos elevados, sino que
va més allg, se considera el ambiente fisico como emocional de los trabajadores. Por tal razon
la empresa Occupational Health (2023), presenta cinco caracteristicas que aportan a un entorno
de trabajo positivo, siendo estas las siguientes:

1. Se fomenta valores positivos: Se promueven los valores dentro de la organizacion,
como la calidad, practicas comerciales, laborales éticas y honestas, permitiendo que el
personal esté mucho mas comprometido en fomentar un entorno de trabajo positivo.

2. Existe una comunicacién asertiva: Hay una linea de comunicacién abierta entre los
distintos mandos y colaboradores, lo cual hace sentir a los trabajadores validados y
valorados al saber que estan siendo escuchados y tomados en cuenta, aportar sus ideas
y opiniones en favor de la organizacion.

3. Programas de formacion continua: La posibilidad de desarrollarse dentro de la
empresa 0 avanzar es una caracteristica que siempre funcionara para propiciar un
ambiente laboral sano, los programas de formacion continua permiten mantener
actualizado al personal, permitiendo actualizar sistemas obsoletos y brindar
herramientas que ayuden a los trabajadores a usar mejor su tiempo, incrementado la
satisfaccion y la productividad creando un mejor entorno laboral.

4. Colaboracion y trabajo en equipo: Mantener a tu equipo fuera de ambientes de
competencia entre si, es una de las caracteristicas fundamentales de un ambiente de
trabajo positivo. Un lugar donde los empleados estan felices de trabajar juntos, y donde
la gerencia trabaja para asegurar que el lugar funcione sin problemas y permite a cada
empleado conocer su rol.

5. Se mantiene un equilibrio entre la vida personal y laboral: Preocuparse por el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal de tus empleados es un punto importante a
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considerar, ya que los mejores empleadores saben que cuando sus trabajadores no

tienen que preocuparse por su vida personal, tendran una mayor satisfaccion laboral y

estaran mas concentrados en el trabajo.
4.3.2 Trabajo Social

El Trabajo Social es una disciplina con diversos enfoques destinados a mejorar el
bienestar de las personas, existen multiples definiciones y perspectivas de autores que han
contribuido al desarrollo de este campo. A continuacion, se presentaran las definiciones de tres
autores.

Una de las pioneras en el Trabajo Social definié que es “el conjunto de métodos que
desarrollan la personalidad, reajustando consciente e individualmente al hombre a su medio
social” (Richmond, 1962, p. 67).

En otro contexto, Cérdova et al. (2021), sostienen que el Trabajo Social engloba un
conjunto de servicios para la prestacion a la poblacion o individuos, que tienen problemas que
no pueden resolver por si mismos, el cual constituye un binomio en la interaccién humana, su
principal tarea es lograr que el hombre interactte con los demas o a nivel de todo el grupo y se
asocie a todas las actividades en conjunto.

Asi mismo, el Trabajo Social se lo considera una disciplina que nacio con la finalidad
de dar respuestas a las necesidades, enfocandose a las personas mas vulnerables de la sociedad,
sin embargo, en la actualidad sus funciones se han diversificado, como es en la intervencién en
demandas, promueve los derechos de los individuos, ofrece apoyo en los procesos de cambio
o crisis para aumentar la cohesion y el bienestar social. (Requena, 2020)

Entre los tres conceptos mencionados por los diferentes autores, es fundamental resaltar
la nocién de Trabajo Social segin una de las pioneras en la materia, como es el caso de
Richmond, quien enfatiza la necesidad de acompafiar a los individuos de manera individual,
reconociendo sus necesidades especificas en el proceso de reajuste y desarrollo de su
personalidad. De esta manera, se caracteriza por promover justicia, bienestar, empoderamiento,
empatia y la inclusion social destacando la importancia de la humanidad.

El trabajador social ha ganado mayor relevancia en los ultimos afios, debido a la
importancia de su rol dentro de las organizaciones, empresas e instituciones aportando al
bienestar de los trabajadores, asi como lo manifiestan los siguientes autores:

Ser trabajador social, es algo muy importante, por cuanto se convierte en un profesional
al servicio de los demas, su accionar va dirigido a promover el bienestar y la justicia social,
individual, grupal o comunitaria, lo cual implica tener que estar interviniendo e interactuando

con otras personas, siendo necesario poseer unas habilidades caracteristicas de la personalidad
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que constituyen el ser, propiciando posibilidades de escuchar, acercarse, comprender, tener
paciencia, empatia y tolerancia; por ello, podria decirse que no todas las personas pueden
ejercer esta profesion, porque mas que una profesion es una vocacion (Coromoto, 2021).

Por otro lado, Cérdova et al. (2021), determinan que dentro de esta profesion afronta
algunos desafios especificos de la objetividad e interviene y secciona cada una de sus partes,
indaga lo que le produce satisfaccion o bienestar, y busca la naturaleza del propio hombre e
identifica las posibles causas de sus problemas, de su malestar y promueve la capacidad de
cada persona para generar mejoras definitivas en sus formas de vida.

Asi mismo, es reconocido por ayudar al desarrollo de las relaciones humanas saludables
y fomentar los cambios sociales, el cual permite a las personas tener un mejor estilo de vida,
asi mismo, busca actuar sobre las interacciones de las personas con el entorno que les rodea,
permitiéndole identificar con mas facilidad el problema a solucionar, esto con la finalidad de
buscar su bienestar social. (Guzmaén, 2024)

Ademas, el trabajador social radica en la capacidad de actuar proactivamente para el
bien de la sociedad. Como resalta el autor Coromoto (2021), la labor del trabajador social se
centra en empoderar a las personas, brindandoles apoyo, orientacion, asesoria y recursos para
superar desafios, en definitiva reside en la posibilidad de ser un agente de cambio y de
transformacion positiva en la vida de las personas para que puedan lograr una mejor calidad
de vida.

4.3.2.1 Trabajo Social organizacional. Se refiere a la aplicacion de los principios y
métodos del trabajador social en el ambito de las organizaciones, tanto publicas como privadas,
enfocandose en promover el desarrollo de politicas y programas que beneficien a los
trabajadores, con el objetivo de promover el bienestar y el desarrollo personal. Ademas, los
trabajadores sociales deben tener competencias como ser analiticos, reflexivos, lideres que
manejen adecuadas relaciones interpersonales, disciplinarios y comunicativos, el cual les
facilite manejar cualquier tipo de problema organizacional (Camargo, 2023).

4.3.2.2 Objetivos del trabajador social dentro del ambito organizacional. Dentro
de la empresa el trabajador social juega un papel muy importante, enfocandose directamente al
coadyuvar a los trabajadores, entre sus funciones destacan:

— Acoger al trabajador

— Asignar un tutor para los primeros dias de trabajo.

— Realizar su ficha social, para ir elaborando su historia social: estudio y diagnostico de
la situacion laboral y social.
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— Mediar entre la empresa y el trabajador.

— Realizar un plan de trabajo con el trabajador, en el que se contemple formacion,
aspiraciones, posibilidades de promocion. (Ollero et al., 2012)

El Trabajo Social en los riesgos laborales estan presentes en todas las areas de trabajo,
por tal razon la intervencion del trabajador social es importante para encaminar, gestionar y
promover la seguridad:

— Gestionar para abordar el problema social que esta afectando al trabajador.

— Consultar informacion para realizar las actividades administrativas, contactar con
familiares, efectuar la valoracién de la situacion personal, familiar y social del
trabajador.

— Participacion en reuniones multiprofesionales para informar el estado y progreso del
trabajador.

— Realizar visitas hospitalarias para observar el progreso del trabajador.

— Realizar la adaptacién del trabajador de nuevo en su puesto laboral (Guzfay, 2020).
Por otra parte, se resalta las funciones del trabajador social en el ambito laboral, esta

area es muy importante dentro de cualquier institucion empresarial, dado que, el ser humano
busca satisfacer necesidades sociales econémicas y personales, que favorezcan a mejorar su
condicion de vida y la de sus familiares. Por tal motivo, el trabajador social es el encargado
de realizar planeacion, organizacion y ejecucion de programas que generen bienestar laboral
en los cuales se establezcan metas, prioridades y mecanismos de evaluacion, donde se pueda
evidenciar los alcances logrados en el transcurso de los dias (Guzfay, 2020).

Ademas, es importante recalcar que el bienestar social este ligado de manera directa
con el clima laboral, en donde permitird conocer todos los mecanismo y acciones que se deben
ejecutar para poder lograr obtener una mejor visién de como contrarrestar los problemas del
malestar laboral, que imposibilita generar un adecuado clima laboral dentro de una
organizacién, empresa o institucion.

Dentro de este contexto Guzfiay (2020), menciona varias funciones que realiza un
trabajador social dentro del &mbito laboral:

— Ambito administrativo. Disefiar, proponer, ejecutar y evaluar, los programas de
bienestar social, capacitacion, integracién entre otros.

— Bienestar laboral. Promover la unidad familiar a través de espacios formativos y
recreativos con el fin de que los trabajadores logren un equilibrio entre su vida personal,
familiar y laboral.
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— Salud ocupacional. Realizar actividades orientadas a la prevencién y control de riesgos
profesionales.

— Capacitacion y desarrollo. Organizar y coordinar talleres, seminarios, conferencias
orientadas a tratar temas familiares, personales y de superacion, dirigidas a los
colaboradores

— Asesoria individual. Brindar orientacion profesional frente a situaciones de dificultad
como: crisis personales, conflictos con la pareja, duelos, pautas para la orientacion de
los hijos, entre otros.

— Responsabilidad social empresarial. Participar en actividades que contribuyan al
bienestar y desarrollo de la comunidad y a la creacién de un entorno favorable para
mejorar las condiciones laborales.

Por otro lado, Cevallos et al. (2024), establecen que el trabajador social cumple
funciones relacionadas con el entorno laboral, familiar y social de los trabajadores para que
lograr identidad empresarial, empoderamiento y compromiso socio laboral, para ello debe
gestionar estrategias que afiancen adecuadas condiciones laborales.

4.3.2.3 Competencias del trabajador social en el ambito organizacional. En el
ambito organizacional las competencias un trabajador social pueden variar segin las
necesidades o requerimientos que tenga cada organizacion, sin embargo, las mas relevantes y
utilizadas son:

— Habilidades de comunicacién. Capacidad para comunicarse de manera efectiva con
diferentes actores dentro de la organizacién, como son los empleados, directivos entre
otros profesionales.

— Pensamiento critico. Habilidad para analizar, sintetizar y evaluar situaciones
complejas, identificar el problema y proponer soluciones adecuadas en el ambito
organizacional.

— Gestién del cambio. Capacidad para comprender y gestionar procesos de cambio
organizacional, adaptarse a nuevas realidades y acoplarse al cambio tecnolégico.

— Trabajo en equipo: Habilidad para colaborar y trabajar de manera efectiva en equipos
multidisciplinarios, promoviendo la participacién y el logro de objetivos comunes.

— Liderazgo. Habilidad para ejercer un liderazgo ético y efectivo, motivando a otros en
la busqueda de metas organizacionales y fomentando un ambiente de trabajo positivo.

— Conocimiento de politicas y legislacion. Familiaridad con las politicas y regulaciones
relevantes entre trabajadores, como las leyes laborales, normativas de seguridad, salud
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en el trabajo, y politicas de bienestar laboral (Camargo, 2023).

En otro contexto, Gallegos y Acevedo (2024), sostienen que el trabajador social desde
hace afios atras ha desarrollado sus competencias en base a: la promocién social con papeles
de animador, la intervencién terapéutica, la mediacion de conflictos familiares, la formulacion
de programas y proyectos sociales. Sin embargo, con el paso de los afios han desarrollado
habilidades a través de conocimientos tedricos, conceptuales y metodoldgicos, dando

respuestas a las necesidades en base a lo econémico, social y relaciones humanas.

4.3.3 Programa de intervencion en el ambito laboral

Cuando se habla de programas de intervencion social, hace referencia mas o menos
explicita o implicitamente, a proyectos, planes de accion tendentes a aliviar, reducir o prevenir
la existencia de situaciones sociales indeseables (pobreza, exclusion, abuso de poder,
marginacion, entre otros). (Costa, 2022)

Por otro lado, Lopez (2022) menciona que un programa de intervencion social es un
sistema organizado de acciones para lograr cambios conductuales, organizacionales y sociales
a través de la distribucidn de recursos. Los recursos (humanos, tecnoldgicos, econémicos, salud
entre otros) se distribuyen en una organizacion o comunidad de acuerdo con diferentes reglas
formales e informales.

En este tipo de intervenciones son importantes identificar y seguir un lineamiento de
fases con la finalidad de poder lograr cumplir con el objetivo principal de su creacion, en donde
se destacan las siguientes:

Fase de diagndstico: Es la etapa en la que se recoge informacion, se analiza la situacién
y se determina cual es la problematica para desarrollar el proyecto de manera que en él se
abordan todas las necesidades y requerimientos de la situacion

Fase de disefio o planificacion: Esta etapa consiste en hacer uso de los datos recabados
en la fase anterior para establecer los objetivos y definir el plan de accion con el fin de que el
proyecto proporcione los resultados esperados. Este disefio puede ser modificado para ajustarse
més fielmente a los requerimientos o necesidades que puedan surgir en el desarrollo del
proyecto de intervencion.

Fase de ejecucidn y seguimiento: Punto que representa la puesta en practica de todas
las acciones previamente definidas, se implementan las actividades y tareas que forman parte

de la propuesta.
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Fase de evaluacion: Etapa final en la que se evaltan los resultados obtenidosy se
confirma si las metas preestablecidas se han cumplido o no. En caso negativo, se deberéa realizar
cambios de mejora en el proyecto para cumplir con los objetivos. (Unir, 2023)

En otro contexto, la intervencion dentro de la estructura empresarial u organizacional
debe tomar en cuenta los aspectos econémicos, sociales y de relaciones humanas para poder
lograr un ambiente laboral satisfactorio, para ello es importante partir por el analisis del clima
laboral desde la perspectiva del Trabajo Social, esto implica examinar el ambiente emocional,
psicoldgico y social en el lugar de trabajo, con el objetivo de identificar y comprender las
dindmicas, las relaciones interpersonales, los factores de estrés y las condiciones que influyen
en la experiencia de los trabajadores dentro de la organizacion, este analisis se realiza desde
una optica centrada de bienestar social y la promocion de la justicia social en el contexto

laboral.

4.3.4 Propuestas de intervencion social en el ambito laboral

La propuesta de intervencion social en el ambito laboral consiste en realizar estrategias
y acciones para mejorar las condiciones laborales. A través de las misma se puede mejorar la
calidad de vida de las personas, fomentar el bienestar emocional y fisico, asi como facilitar el
desarrollo profesional y el equilibrio entre la vida laboral y personal construyendo asi entornos
laborales més justos, sostenibles y productivos.

A continuacion, se detalla propuestas, una de ellas es propuesta de intervencion de
Trabajo Social centrada en un plan de operativo para el mejoramiento para la calidad de vida
de los empleados operativos de una empresa de comercializacion de gas, la misma que utiliza
métodos y técnicas, como el analisis FODA para determinar estrategias capacitaciones para el
desarrollo personal y la importancia de la salud emocional y fisica, y talleres de motivaciéon y
bienestar familiar.

Se realiza actividades como, la identificacion de condiciones laborales que afectan el
bienestar, establecimiento de estrategias para modificar condiciones laborales, desarrollo de
creatividad en el empleado, afianzamiento en la identidad y sentido de pertenencia con la
empresa y familia, planificacion de actividades extra laborales para mejorar la calidad de vida
y relaciones familiares, talleres de motivacion y bienestar familiar.

Esta intervencion fue realizada en una planta de una empresa de comercializacion de
gas. (Coronel, 2017)

Asi mismo se destaca la propuesta de intervencion para el mejoramiento del clima

organizacional en la unidad para la atencion y reparacion integral a las victimas, la cual utiliza
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herramientas como los coaching individuales con los lideres de los cargos de libre
nombramiento y remocion del nivel directivo y asesor, ademas coaching grupales con los
equipos de trabajo, a través de un plan de comunicacion enfocado en el desarrollo y difusion
de materiales y actividades para mantener informados y motivados a los empleados.

Sus actividades de intervencion son sesiones personalizadas para directivos y asesores,
enfocadas en desarrollar habilidades de liderazgo, toma de decisiones y resolucion de
conflictos, sesiones grupales para equipos de trabajo, promoviendo la comunicacién, la
colaboracién y el trabajo en equipo, creacion de campafias de motivacion y satisfaccion laboral,
realizacion de talleres.

Esta propuesta de intervencion se llevo a cabo en la sede Bogota de la Unidad para la

Atencion y Reparacion Integral a las Victimas (UARIV) (Zambrano, 2019).

4.3.5 Analisis del clima laboral desde la perspectiva del Trabajo Social

Implica examinar el ambiente emocional, psicoldgico y social en el lugar de trabajo,
con el objetivo de identificar y comprender las dindmicas, las relaciones interpersonales, los
factores de estrés y las condiciones que influyen en la experiencia de los trabajadores dentro
de la organizacidn, este analisis se realiza desde una dptica centrada de bienestar social y la
promocion de la justicia social en el contexto laboral.

Los trabajadores sociales deben poseer diversas capacidades, habilidades y
competencias, necesarias para en ultima instancia contar con un buen desempefio profesional,
que permitan alcanzar los objetivos establecidos por ley y determinados en la propia

planificacion institucional en relacion con la actividad que realizan. (Cevallos y Racines, 2023)

4.4 Marco legal

El marco legal ecuatoriano regula las relaciones laborales y responsabilidades que tiene
el Estado, las Instituciones Publicas y Privadas, entre empleadores y trabajadores, por ello se
hace necesario sefialar que en el marco de la Constitucién de la Republica del Ecuador, (2008)
se enfatiza que el trabajo y seguridad, son una responsabilidad permanente, de ahi que el Art.
33 establece que: el trabajo es un derecho, y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacidon personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras
el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.

De acuerdo a lo establecido en el Art.326, en su numeral 5 de la Constitucion de la
republica del Ecuador del (2008), resalta el derecho fundamental de “Toda persona tendra

derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud,

26



integridad, seguridad, higiene y bienestar”. Este principio destaca la relevancia de mantener un
entorno de trabajo que cumpla con todos los requisitos necesarios para promover el bienestar
fisico y emocional de los trabajadores, garantizando de este modo un ambiente laboral propicio
para el desarrollo pleno de sus actividades cotidianas laborales.

Asi mismo, es importante destacar el numeral 10, el cudl estipula que se emplea el
didlogo social como medio para la resolucion de conflictos laborales y la formulacion de
acuerdos entre las partes involucradas.

Por otra parte, el Cédigo del Trabajo (2020), es un conjunto de leyes que garantiza las
condiciones justas y equitativas para los trabajadores y en su Art. 434, establece que los
empleadores de empresas con mas de diez trabajadores deben elaborar y aprobar un reglamento
de higiene y seguridad con el Ministerio del Trabajo y Empleo. De ahi nace la responsabilidad
de mantener un clima laboral 6ptimo de acuerdo las condiciones generales que permita

garantizar un entorno laboral saludable, en donde se enmarca el clima laboral.
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5. Metodologia
5.1 Area de estudio
La presente investigacion se desarroll6 en el Gobierno Auténomo Descentralizado del
canton Yantzaza, ubicado en la Av. Ivan Riofrio y calle Armando Arias, especificamente se
enfocd en los trabajadores del area de maquinaria (GAD Municipal de Yantzaza, 2024).

Figura 2
Direccion del GAD municipal del canton Yantzaza
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Nota. La imagen muestra el Gobierno Auténomo Descentralizado del cantdén Yantzaza en la ciudad de Zamora

con su respectiva leyenda. Fuente: Apple Maps (2024).
5.2 Enfoque metodoldgico

La investigacion tuvo un enfoque mixto, segiin Hernandez (2018) implica un conjunto
de procesos de recoleccidn, analisis y vinculacion de datos cuantitativos y cualitativos en un

mismo estudio, asi como su integracion y discusion conjunta.
Siendo cualitativo ya que se centrd en investigar, analizar diversas fuentes

bibliograficas, asi como se realiz6 una entrevista a la trabajadora social y al jefe del area de
maquinaria con el propdsito de dar respuesta a la pregunta de investigacion, asi mismo, para la

profundidad de conocimiento respecto a las variables.
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Por otro lado, el enfoque cuantitativo se utiliz6 para el levantamiento de
informacion directa de la poblacion objeto de estudio, posteriormente transformarla en datos
nameros sometidos a andlisis, permitiendo determinar el estado actual del clima laboral de los

trabajadores de maquinaria.

5.3 Tipo de la investigacion

Para Arias (2006), la investigacion descriptiva “consiste en la caracterizacion de un
hecho, fenémeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento”
(p.24). Por tal razon, la investigacion es descriptiva ya que permitio identificar las funciones
del trabajador social en el area laboral, ademas, describe el actual clima laboral de los
trabajadores del area de maquinaria, asi mismo, a través de la revision bibliografica como
articulos, tesis, libros, entre otros, permitié profundizar sobre el tema a investigar.

De acuerdo a Hernandez (2018), la investigacion explicativa se enfoca en dar respuesta
al fenébmeno y en qué condiciones se manifiesta, o por qué se relacionan dos o0 més variables.
Por tal motivo se considera la investigacion explicativa, dado que, implica la comprension de
factores especificos de como el trabajador social ayuda al mejoramiento del clima laboral de

los trabajadores del area de maquinaria del GAD municipal del canton Yantzaza.

5.4 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental y transversal, puesto que analiza a
través del levantamiento de informacion en un tiempo determinado, en qué condiciones se
encuentra el clima laboral bajo la aplicacion de la Escala de Clima Laboral CL-SPC que abarca
cinco dimensiones, permitiendo una comprensién mas profunda y contextualizada sin
necesidad de manipulaciones o alteraciones en el entorno de trabajo, ademas, la entrevista a la
trabajadora social para determinar las funciones del trabajador social. Segin Hernandez (2018),
en un disefio no experimental, el investigador no manipula directamente variables
independientes o introduce cambios en el entorno de estudio, sin embargo, observa y recopila
datos tal como se presentan en su contexto natural. Y haciendo énfasis al disefio transversal, se
lleva a cabo en un solo punto en el tiempo o durante un periodo de tiempo relativamente corto.
5.5 Métodos de investigacion

Se utilizaron algunos métodos que permitieron dar cumplimiento a los objetivos

planteados en el tema de investigacion.
5.5.1 Sintético

Los autores Quezada y Medina (2020), mencionan que el método sintético establece la

unién o combinacion de las partes previamente analizadas y posibilita descubrir relaciones y
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caracteristicas generales entre los elementos de la realidad. El cual se centr6 en dar
cumplimiento al primer objetivo, que esta direccionado en conocer e identificar las principales
funciones e intervencion de la trabajadora social en area de maquinaria.
5.5.2 Analitico

Como sefiala Rodriguez y Pérez (2017), el método analitico “es un procedimiento
I6gico que posibilita la descomposicion de un todo en sus partes, propiedades, cualidades,
componente y multiples relaciones” (p. 8), este método permitié dar respuesta al segundo
objetivo, a través de la informacion recolectada mediante la encuesta dirigida a los trabajadores
del &rea de maquinaria, se analiz6 como se encuentra en la actualidad el clima laboral y sus
principales falencias.
5.5.3 Deductivo

Para Arrieta (2017), este método es una forma de razonar partiendo de una serie de
observaciones particulares que permiten la produccién de leyes y conclusiones generales. Y se
implementd para dar respuesta el tercer objetivo, el cual estd basado en realizar estrategias
desde la perspectiva del Trabajo Social orientadas a obtener un mejor clima laboral permitiendo
al trabajador desenvolverse y desempefiar sus labores eficientemente.
5.6 Técnicas e instrumentos

Las técnicas que se utilizaron para dar cumplimiento al trabajo de integracion curricular
fueron las siguientes:
5.6.1 Encuesta

La encuesta es una estrategia cuyo propdsito es obtener informacién: acerca de un grupo
0 muestra de individuos o en relacion con la opinion de éstos sobre un tema especifico (Arias,
2006).Se aplico la Escala de Clima Laboral CL-SPC de la autora Sonia Palma Carrillo (2004)
la cual permitié evaluar de una forma clara 'y concreta el actual clima laboral de los trabajadores
del area de maquinaria perteneciente al Gobierno Autonomo Descentralizado del canton
Yantzaza, asi mismo resalto las principales discrepancias y falencias que inciden a tener un
clima laboral regular.
5.6.2 Revision Bibliogréafica

Para Hernandez (2018), este tipo de técnica implica la revision de documentos, registros
publicos y archivos fisicos o electrdnicos. Con esta técnica se obtendra informacién relevante
y necesaria a través de distintas fuentes bibliograficas como, articulos cientificos, libros,
revistas, tesis, codigos reglamentarios, resoluciones, portales web entre otros, con fines de

profundizar y dar respuesta al tema de investigacion.
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5.6.3 Entrevista

Se desarroll6 una entrevista semiestructurada, misma que se aplico a la trabajadora
social y jefe de trabajo de la institucion, con la finalidad de poder conocer las técnicas o
métodos empleados que utiliza para obtener o mantener un clima laboral favorable, de los
trabajadores del area de maquinaria.

5.6.4 Instrumentos

A continuacion, se detallan los instrumentos utilizados:

1. Escala de Clima laboral CL-SPC

Este instrumento tiene como nombre Clima Laboral CL-SPC y fue elaborado por la
psicologa Sonia Palma Carrillo (2004), su administracién es individual o colectiva tiene una
duracion de 15 a 30 minutos y es aplicable a trabajadores con dependencia laboral. El nivel de
percepcion global del ambiente laboral y especifica con relacion a la autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervicion, comunicacion, y condiciones laborales y su tipificacion
esta compuesta en baremos percentilares generales para muestra total, por sexo, jerarquia
laboral y tipos de empresa.

Se trata de un instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendido en su version
final un total de 50 items que exploran la variable clima laboral definida operacionalmente
como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcién a aspectos
vinculados como posibilidades de realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada,
supervision que recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con
sus demas compafieros y condiciones laborales que faciliten su tarea.

Los cinco factores que se determinan en funcion al analisis estadistico y cualitativo
fueron los siguientes:

Autorrealizacion: apreciacion del trabajador con respecto a las posibilidades que el
medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la tarea y con
perspectivas de futuro.

Involucramiento laboral: identificacion con los valores organizacionales y compromiso
para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

Supervision: apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion para las
tareas que forman parte de su desempefio diario.

Comunicacion: percepcion del grado de fluidez, celeridad, coherencia y precision de la
informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la empresa como con la atencion

a usuarios y clientes de la misma.
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Condiciones laborales: reconocimiento de que la institucion provee los elementos
materiales, econdémicos y psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas
encomendadas.

Confiabilidad y validez

En la etapa ajuste de la escala CL-SPC, los datos obtenidos de la muestra total, se
analizaron con el programa del SPSS, y con los métodos Alfa de Cronbach y Split Half de
Guttman se estimo la confiabilidad, evidenciando correlaciones de .97 y .90 respectivamente;
lo que permite refiere de una alta consistencia interna de los datos y permite afirmar que el
instrumento es confiable.

Calificacion del instrumento

La calificacion del instrumento de acuerdo a las normas técnicas establecidas se puntla
de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como méximo para la escala total y de 50 puntos
por factor. Las categorias diagnésticas consideradas para el instrumento estan basadas en las
puntuaciones directas, se consider6 como criterio que, a mayor puntuacion una mejor

percepcion del ambiente de trabajo y puntuaciones bajas indicador de un clima adverso.
Tabla 1

Categorias diagnosticas escala CL-SPC

Categorias Diagnosticas Factores 1 al V Puntaje total
Muy favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34 -41 170 — 209
Media 26 —33 130 - 169
Desfavorable 18-25 90-129
Muy desfavorable 10— 17 50 — 89

Nota. Adaptado del Manual de Palma (2004)
Se realizd una guia de entrevista semiestructurada, con el propdésito de conocer las

funciones y estrategias que implementa la trabajadora social para mantener un buen clima
laboral. Asi mismo se utilizg, un cuestionario de preguntas cerradas, dirigidas a los trabajadores
del &rea de maquinaria de la institucion seleccionada.

2. Guia de entrevista semiestructurada

Se realizaron dos guias de entrevista, la primera estuvo dirigida a la trabajadora social
del GAD municipal de Yantzaza compuesta por cinco preguntas, mismas que tuvieron como
propdsito de conocer las funciones y estrategias que implementa la trabajadora social para
mantener un buen clima laboral. La segunda guia de entrevista se dirigi6 al jefe de trabajo del
area de maquinaria con la finalidad de conocer coémo se encontraba el clima laboral y como

afrontar dichos problemas presentados en el mismo.
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Asi mismo se utilizd, un cuestionario de preguntas cerradas, dirigidas a los trabajadores
del area de maquinaria de la institucion selecciona, con la finalidad de conocer sus datos
sociodemograficos, ademas se bas6 en 50 items que abarcaba las dimensiones de
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales.
5.7 Unidad de estudio

La poblacion objeto de estudio fueron los trabajadores del area de maquinaria
pertenecientes al Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Yantzaza, los cuales
aportaron significativamente para el desarrollo y cumplimiento de la investigacion.

5.8 Poblacion

La investigacion estuvo dirigida a un total de 32 trabajadores, que laboran en el
Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Yantzaza, directamente se trabajo con el area
de maquinaria. Considerando que el total de poblacidn es finita, no se delimité la muestra, lo
que se deja establecido la necesidad de incluir a toda esta poblacion identificada para la
elaboracion de la presente investigacion.

Los principales motivos por el cual se seleccioné el area de maquinaria, es dado que se
enfocan en trabajar en el exterior de las instalaciones, como también por sus condiciones de
actividad de riesgo y presion laboral generando mayores problemas y conflictos en el ambiente
laboral, por tales razones la linea de investigacion se inclind en esta &rea con la finalidad de
aportar al bienestar y desarrollo de este canton.

5.9 Criterios de inclusion
— Trabajadores del area de maquinaria del GAD del canton de Yantzaza.
— Personas que estén dispuestos en participar del estudio de investigacion.
— Trabajadores a tiempo completo, servidores segun la LOSEP y Codigo de Trabajo.
— El jefe del area de maquinaria.
— Trabajadora Social.
5.10 Criterios de exclusion
— Aquellos trabajadores que no estén dentro del area de maquinaria
— Trabajadores que no estén dispuestos a formar parte del estudio.
— Personas que contestaron de manera incompleta los instrumentos.
— Otros.
5.11 Procesamiento y anélisis de datos
Para dar cumplimiento el primer objetivo de la investigacion se realiz6 una entrevista a

la trabajadora social con la finalidad de conocer las principales funciones y cdmo interviene
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con los conflictos suscitados en el area de maquinaria que afecte directamente al clima laboral
para ello se analizo las respuestas que la profesional brindo y se tridngulo con la informacion
dada por parte del jefe de los trabajadores del area de maquinaria.

Se aplico 32 encuestas dirigidas a los trabajadores del &rea de maquinaria de manera
fisica, permitiendo conocer las caracteristicas generales de los trabajadores, asi mismo, esta
técnica se centrd en cinco dimensiones las cuales son: realizacion personal, involucramiento
laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales. Las cuales se enfocaron
directamente en analizar como se encuentra el clima laboral en esta area, para el analisis se
realizo la tabulacion de datos sociodemogréaficos y la calificacidn de la escala Clima Laboral
CL-SPC utilizando los baremos correspondientes, esto permitid representar en frecuencias,
porcentajes, puntuaciones medias y desviaciones tipicas mismas que fueron ingresadas en el
programa estadistico SPSS. Estos resultados dieron respuesta al segundo objetivo, donde se
resalta que el mayor problema para la existencia de un clima laboral regular es un déficit en las
dimensiones de comunicacion y realizacion personal.

Para finalizar, se realizd un plan de intervencion de mejora para dar cumplimiento al
tercer objetivo, el cual esta orientado en proponer estrategias que ayuden al mejoramiento del
clima laboral en el &rea de maquinaria, poniendo énfasis en las dimensiones de comunicacion
y realizacion personal, resultados que fueron lo méas prevalentes en la investigaciéon para de

alguna manera contrarrestar los problemas presentados en las mismas.
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6. Resultados

A continuacion, se muestran los resultados obtenidos para ello se realizé una entrevista con
la trabajadora social para conocer sus funciones y obtener una perspectiva sobre el apoyo brindado
a los empleados. Asi mismo se llevd a cabo una entrevista con el jefe de trabajo del area de
maquinaria, lo cual permitié corroborar la informacion obtenida y profundizar en el conocimiento
del clima laboral. Finalmente, se aplicé una encuesta a los trabajadores para diagnosticar coémo se
encuentra el clima laboral. La importancia de todo lo antes mencionado radica en identificar areas
de mejora y fortalecer las estrategias de gestion organizacional, con el objetivo de fomentar un
ambiente laboral méas productivo y satisfactorio para los empleados.
6.1 Describir las funciones que realiza el trabajador social, para contribuir a un mejor
clima laboral.

Preguntas

¢ Cuénto tiempo lleva trabajando en esta institucion?

Trabajadora social, alude que lleva desempefiando sus labores en la institucion
aproximadamente seis afios.

¢Cuales son las funciones que desempefia en su rol de trabajadora social, para

promover un clima laboral favorable con los trabajadores del &rea de maquinaria?

La profesional refiere realizar diversas funciones para mantener un buen clima laboral en
el area de maquinaria, actividades tales como; Planificar programas de intervencion social basados
en las necesidades identificadas, coordinacion con el equipo multidisciplinario para abordar de
manera integral los requerimientos que surjan en el area de maquinaria, elaboracion de informes
sociales de cada uno de los trabajadores, facilitar la comunicacion entre los trabajadores, brindar
apoyo emocional en situaciones dificiles o estrés laboral, realiza programas de acompafiamiento,
capacitacion para mejorar las habilidades de trabajo y reforzar lazos de convivencia y
compafierismo, derivacién médica segun el caso lo amerite, continuo seguimiento en el area de
trabajo para la intervencion inmediata en caso de conflictos o situaciones que requieran de la
atencion del trabajador social.

Desde su perspectiva, ¢ Como describiria el clima laboral en el area de maquinaria?

Menciona que el clima laboral en el &rea de maquinaria no es muy factible dado que, varian

por distintos factores; no hay un buen nivel de comunicacion entre jefes y trabajadores, las
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preferencias en el trabajo son evidentes y esto de alguna manera crea diferencias en el grupo de
trabajo

¢ Qué estrategias o acciones de intervencion utiliza para mejorar el clima laboral en

el area de maquinaria?

Manifiesta que busca aplicar las estrategias mas eficientes de intervencién para mantener
un ambiente ameno con los trabajadores y su equipo de trabajo, realizando diversas actividades de
integracion, tales como: profundas charlas individuales en las cuales la profesional busca conocer
la realidad en la que se encuentra el trabajador, puesto que esto es de vital importancia para conocer
las diversos problemas que pueda estar enfrentado, también el fortalecimiento de canales de
comunicacion, reforzando los vinculos interpersonales con los directivos y trabajadores.

¢ Realiza visitas personalmente, para visualizar de manera directa como esta el clima

laboral en el &rea de maquinaria?

La profesional sefiala que realiza visitas a territorio cada tres semanas y cuando el personal
del &rea de maquinaria requiera su presencia o surja un problema acude inmediatamente a las
instalaciones, con el equipo multidisciplinario dando el respectivo asesoramiento,
acompafiamiento y seguimiento en las necesidades que presente el personal de trabajo.

¢Con qué frecuencia se organizan charlas o talleres para mejorar la motivacion y

promover un ambiente laboral positivo entre comparfieros?

Indica que la frecuencia con la que se organizan charlas o talleres para mejorar la
motivacion y promover un ambiente laboral positivo entre compafieros, realiza conjuntamente con
el equipo multidisciplinario cada tres meses, aludiendo que por la afluencia de actividades
laborales que realizan en el area de maquinaria es complejo lograr reunir a todos los trabajadores
a una hora determinada, para poder dar las respectivas charlas o actividades que se puedan
planificar.

La entrevista realizada a la trabajadora social, fue de vital importancia, la cual me permitio
tener una idea més clara y profunda sobre cuél es su labor y que hace con respecto al mejoramiento
0 para mantener un buen clima laboral en el area de maquinaria ,asi mismo se obtuvo informacion
de primera mano sobre como se encuentra el clima laboral dejando en evidencia que este es regular
y que falta mucho por hacer para mejorar estas condiciones, todos estos antecedentes son un pilar
fundamental para dar cumplimiento al tercer objetivo que es: Proponer estrategias de intervencion

orientada a mejorar el clima laboral bajo un enfoque sistémico del Trabajo Social.
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6.2 Diagnosticar el clima laboral de los trabajadores del area de maquinaria del Gobierno
Autonomo Descentralizado del canton Yantzaza.
6.2.1 Datos sociodemograficos
En el anélisis de las caracteristicas sociodemogréficos de los trabajadores del area de
maquinaria del GAD municipal del canton Yantzaza, en relacion al género de las personas que
trabajan en el area de maquinaria, se observa que predomina el masculino con el 97% y Unicamente
existe el 3% de presencia del género femenino. Se analiz6 el tipo de actividades realizadas en esta
area, dado que se deduce que es un factor importante para los resultados obtenidos, a lo que se
expone que algunas de las actividades son pesadas y requieren de un nivel de fuerza elevado, donde
calificaria como mejor candidato al género masculino.
Figura 3
Género de los trabajadores del area de maquinaria
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Con respecto al analisis de la edad de los trabajadores del area de maquinaria, se puede
evidenciar que la mayoria de los colaboradores oscilan una edad de 31 a 40 representado por el
mayor porcentaje del 41%, seguidamente se encuentran entre una edad de 41 a 50 que respalda el
31%, asi mismo, el 25% representa al rango de 51 a 60 afios y finalizando con el 3% donde se

plasman las edades del 25 a 30, dejando en evidencia el porcentaje mas bajo.
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Figura 4

Edad de los trabajadores del area de maquinaria del GAD municipal
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Al interpretar el nivel de instruccion de los trabajadores, se destaca que la mayoria de los
colaboradores del area de maquinaria tienen hasta el nivel de secundaria el cual representa el 75%,
seguidamente por el 19% que muestra el nivel primario y concluyendo que Unicamente el 6% de
estas personas tienen un titulo de tercer nivel.

Figura 5
Nivel de instruccidn de los trabajadores del area de maquinaria
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6.2.1 El clima laboral y su puntuacion

A continuacion, se realiza el analisis de las puntuaciones medias del clima laboral de los
trabajadores del area de maquinaria del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantdn de
Yantzaza, dentro de los resultados de la presente Tabla 2, se evidencia que existen areas de mayor
déficit, siendo la primera dimension de comunicacion con una puntuacion media de 24,41 y una
desviacion tipica de 3,416 teniendo en cuenta que la misma se focaliza en tener un dialogo claro,
coherente y pertinente con todos los colaboradores la cual evidentemente no se estd cumpliendo;
seguidamente el area de realizacion personal con una media de 25,41 una desviacion tipica de
2,399 misma que se encarga de las posibilidades que el medio laboral favorezca al personal a su
crecimiento personal, por otro lado esta la supervisién con una media de 29,31 y desviacion de
4.091 se puede destacar que dentro de las actividades laborales no cuentan con el suficiente apoyo
y orientacion por parte de sus superiores, a lo que le sigue condiciones laborales con una media de
33,47 con una desviacion tipica de 4,174 reflejando que la institucién provee los elementos
materiales, econdmicos y psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas asignadas en
el area, por ultimo y la dimension con menos déficit es involucramiento personal con una medida
de 36,41 con desviacion tipica de 3,688 aludiendo que los colaboradores tienen la responsabilidad

de tratar de cumplir con eficiencia los objetivos establecidos por la institucion.
Tabla 2

Estadisticos descriptivos

N Min. Max. M DT
Realizacién personal 32 20 32 2541 2,939
Involucramiento 3 28 43 36,41 3,688
Laboral

Supervisién 32 24 39 29,31 4,091

Comunicacion 32 18 35 24,41 3,416

Condiciones laborales 32 26 43 33,47 4,174
N valido (por lista) 32

Nota. M (media), Min (minimo), Max (maximo), DT (desviacion tipica). Datos tomados del programa SPSS.

Por otro lado, otra de las funciones de la escala fue detectar las categorias diagndsticas en
rangos que van desde muy favorable (42-50), favorable (34-41), media (26-33), desfavorable (18-
25), muy desfavorable (10-17), en el cual se constata que en el involucramiento laboral alcanza el
36,4, el puntaje alcanzado se califica como favorable demostrando la existencia del comparfierismo
entre los colaboradores, la predisposicion de su parte para hacer mas ameno las actividades a

realizar con la finalidad de poder cumplir los objetivos propuestos por la institucion.

39



Respecto al area de condiciones laborales se observa que alcanza el 33,5 ubicandolo en un
puntaje medio, esta dimension es una de mas altas dentro del ambiente laboral de los trabajadores,
lo que significa que la empresa cumple con los requisitos y proporciona los materiales necesarios
para la realizacion asertiva de las actividades asignadas.

Por otro parte, en la dimensidn de supervisién tiene un alcance de 29 mostrando que se
posiciona en una puntuacion media, si bien es cierto se observa que la calificacion no es la méas
favorable, sin embargo, no esta considerada entre la mas baja.

Asi mismo, se observa que la realizacion personal alcanza el 25,4 lo que significa que se
mantiene en un término desfavorable, haciendo énfasis al resultado obtenido se concluye que los
colaboradores no tienen la autoestima elevada, o no se sienten valorados lo suficiente en su area
de trabajo. Por tal motivo se considera que la participacion en charlas motivacionales es un ente
importante, ademas de la intervencion del jefe del grupo el cual fortalezca estas debilidades con el
compafierismo.

Sin embargo, en el area de comunicacion se observa que se obtuvo el 24,4 dejando en
evidencia que alcanza al término desfavorable, haciendo el anélisis de las deméas dimensiones se
puede verificar que es la mas baja calificacion, acorde al resultado obtenido se recomienda a la
institucion enfocarse en sus colaboradores ofreciéndoles capacitaciones, talleres y charlas que sean
programadas con la trabajadora y jefe de trabajo del area de maquinaria, sobre la importancia que
tiene la responsabilidad de tener una comunicacién asertiva para en el logro de los objetivos y
crecimiento de la institucion .

Finalizando, con la puntuacion total en el cual se obtuvo el 148,7 con el cual se puede
deducir que en el area de maquinaria del GAD municipal de Yantzaza, existe un clima laboral
regular, debido a que hay una gran deficiencia o inconsistencias en las areas de realizacion personal
y comunicacién, dado al analisis hecho anteriormente son las dimensiones con la calificacion mas
baja, asi mismo, es importante mencionar que para que exista un éptimo ambiente laboral debe
alcanzar un total de 250 puntos el cual es el maximo indicador que establece que una institucion
mantiene un clima laboral favorable. Por otro lado, se recomienda al jefe del area y a la trabajadora
social poner atencidn a estas dimensiones para que conjuntamente busquen alternativas de solucién
coadyuvando a mejorar el ambiente en el que se desenvuelven los trabajadores y obtenga mejores

resultados en el término del trabajo asignado.
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Figura 6

Puntuaciones medias del clima laboral de los trabajadores del area de maquinaria
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Nota. Muy favorable (42-50), favorable (34-41), media (26-33), desfavorable (18-25), muy desfavorable (10-17)
En otro contexto, se analiza los resultados finales del clima laboral de los trabajadores del

area de maquinaria del GAD municipal del cantén Yantzaza, esto con la finalidad de poder
observar de forma mas clara y precisa como se encuentra el ambiente laboral dentro de esta area
de trabajo, analizando los resultados donde se muestra los porcentajes en relacién a las
puntuaciones del clima laboral, se observa que si bien es cierto que ninguna de las cinco
dimensiones alcanza el maximo nivel favorable, sin embargo, hay la existencia de dos dimensiones
que estan dentro del rango de estas puntuaciones favorables como es el involucramiento laboral y
las condiciones laborales.

Por otro lado, es importante recalcar que no existe un clima laboral muy desfavorable, dado
que se puede observar que ninguna de las dimensiones esta por debajo del limite establecido, no
obstante, se considera pertinente exponer que las dimensiones de realizacion personal y
comunicacion son las méas afectas o que necesitan intervencion de manera inmediata, esto con la
finalidad de poder contrarrestar ciertas falencias y discrepancias del ambiente en el que se

desenvuelven los trabajadores del area de maquinaria.

41



Figura 7

Resultados del clima laboral de los trabajadores del area de maquinaria
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Areas de estudio
Nota. Muy favorable (42-50), favorable (34-41), media (26-33), desfavorable (18-25), muy desfavorable (10-17)

Para dar veracidad a lo expuesto y manifestado en cada interpretacion realizada se expone
los resultados de la entrevista realizada al jefe del area de trabajado de maquinaria, que dice lo
siguiente:

Preguntas:

¢ Cuanto tiempo ha desempefiado usted desempefiando el cargo de jefe de trabajo

en el area de maquinaria?

Durante el transcurso de la entrevista con el jefe de trabajo del area de maquinaria, se ha
podido confirmar que ha estado desempefiado el cargo durante aproximadamente un afio.
¢ Cudles son las principales dificultades que enfrentan al cumplir con sus

responsabilidades en el area de trabajo?

En relacion a las principales dificultades destaca, la excesiva burocracia en los procesos
administrativos de la institucion, falta de comunicacion con los trabajadores ya que la mayoria se

acopla a lo tradicional que cuando se intenta introducir ideas innovadoras en relacién al manejo
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del equipo de maquinaria se generan diferencias de opiniones porque les hace falta auto educarse,
capacitarse y actualizarse, menciona también la falta de apoyo constante de la trabajadora social.
Por otro lado, menciona que ha experimentado problemas en la comunicacion con sus
compafieros, especialmente al utilizar términos técnicos que no son entendidos, suceso que se
relaciona a la falta de capacitacion y la necesidad de actualizarse en el manejo de nuevas
tecnologias en maquinarias.
¢ Cémo ha manejado los conflictos laborales que han surgido entre compafieros de

trabajo?

En cuanto al manejo de conflictos laborales, el jefe de trabajo manifiesta que siempre ha
tratado de solucionar cualquier diferencia que surja en el trabajo con el dialogo y la bisqueda de
acuerdos mutuos donde las partes involucradas logren mantener una buena relacion y no se genere
un mayor problema.

¢ Cuenta con el apoyo de la trabajadora social para mediar en las discrepancias

que surjan entre comparneros de trabajo?

Ha expresado que le gustaria contar con el apoyo por parte de la trabajadora social con méas
frecuencia para mediar en las discrepancias que surgen, ya que considera que ello seria factible
para mejorar el ambiente laboral y resolver conflictos de manera mas efectiva.

¢ Qué iniciativas ha implementado hasta ahora para mejorar el clima laboral en su

equipo de trabajo?

El jefe ha implementado programas de capacitacion, comunicacion efectiva y fomento del
trabajo en equipo. No obstante, se destaca su disposicion para abordar estos desafios y la
implementacion de actividades para mejorar las redes comunicativas y de actualizacion
tecnoldgica que impactan en el ambiente laboral.

Con lo expuesto y varias irregularidades dentro del ambiente laboral el jefe del area de
maquinaria expresa que son las principales causas para la existencia de un clima laboral regular,
por lo que solicita el apoyo no solo de sus comparieros sino de un ente profesional como es el
trabajador social que le ayude a contrarrestar ciertas falencias, de esta manera ofrecerles un clima

laboral méas acogedor a sus colaboradores.
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6.3 Proponer estrategias de intervencion orientada a mejorar el clima laboral bajo un
enfoque sistéemico del Trabajo Social.
PLAN DE ACCION DE MEJORA

1. Titulo

Plan de accion de mejora del clima laboral de los servidores publicos del area de
maquinaria del Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Yantzaza.

2. Generalidades

El desarrollo del presente plan de accion de mejora del clima laboral de los trabajadores
del area de maquinaria del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Yantzaza, nace a partir
del andlisis de datos de resultados cuantitativos obtenidos en la evaluacion de clima laboral
mediante la aplicacion de una encuesta, ademas del andlisis de datos cualitativos obtenidos de la
aplicacion de la entrevista individual realizada a la trabajadora social y jefe de trabajo de los
empleadores publicos.

El plan de accidn tiene como objetivo mejorar la situacion de los trabajadores del area de
maquinaria mediante la transformacion de la forma en que los empleadores ven su entorno de
trabajo. Para lograr esto, se incluiran diversas estrategias desde un enfoque holistico, el cual nos
permite centrarnos en cada empleado en su totalidad, plasmando actividades que disminuyan los
conflictos de cada una de las dimensiones analizadas en la variable de clima laboral.

El presente plan de accion de intervencion estara disefiado en las dimensiones del clima
laboral: realizacion personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion, condiciones
laborales, para lo cual se requiere de la participacion activa de directivos, coordinadores de equipo
de trabajo como también los colaboradores y el area de trabajo. La finalidad es destacar cambios
reales y contribuir al planteamiento de procesos eficientes, la resolucion inmediata de conflictos y
la creacion de un clima laboral que genere un entorno de trabajo productivo y satisfecho. Puesto
que, si no se abordan, pueden llevar a una disminucion en la calidad del servicio y a una percepcion
negativa por parte de la ciudadania.

3. Justificacion

En la actualidad existen muchas investigaciones de expertos y profesionales que coinciden
que es de vital importancia para las instituciones generar un clima laboral sano, en la cual los
trabajadores se sientan comodos y confiables de tal forma que se logre mas compromiso en brindar

un servicio de excelencia.
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El clima laboral en el area de maquinaria esta afectado de manera considerable en la
interaccion de los empleadores, ya que se evidencid que existe un ambiente laboral regular debido
a multiples situaciones presentadas en el mismo.

La intervencion del trabajador social estd direccionada a través de la creacion de
actividades y espacios de reflexion con todo el personal del area de maquinaria para que sean
participes de manera consciente en cada una de ellas, y de esta manera poder contrarrestar los
conflictos generados en el entorno de trabajo.

Por ello, se considera importante y necesario implementar un plan de accién para mejorar
el clima laboral en el GAD municipal del cantén Yantzaza, ya que un ambiente laboral positivo y
saludable contribuye a aumentar la productividad, la satisfaccion del personal, la colaboracion
entre equipos, la imagen institucional y, en dltima instancia, el cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

4. Objetivos

Objetivo General

Mejorar el clima laboral del area de maquinaria del GAD Municipal del canton Yantzaza
mediante la implementacion de estrategias de intervencion basadas en un enfoque sistémico del
Trabajo Social.

Objetivos Especificos

— Proponer estrategias que permitan la mejora de la percepcion del clima laboral de los
trabajadores del area de maquinaria.

— Establecer canales de comunicacion abiertos y transparentes, tanto formales como
informales, que permitan a los empleados expresar sus ideas, sugerencias Yy
preocupaciones.

— Plantear actividades que generen impacto para elevar la realizacion personal de los
colaboradores.

5. Metodologia

La metodologia utilizada en el plan de accion es participativa y colaborativa, asegurando
la implicacion activa de todos los trabajadores del area de maquinaria. Esta metodologia se basa
en un enfoque sistematico y estructurado que incluye diversas técnicas e instrumentos que nos
permitiran tener resultados efectivos. El presente plan se desarrollara de manera semanal, grupal

y presencial. Cabe recalcar que algunas de las actividades y propuestas planteadas, nacieron a
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partir de las ideas manifestadas por los mismos empleadores de la institucion, como también del

jefe de trabajo, con el objeto de contrarrestar los conflictos generados en el ambiente de trabajo.

5.1 Diagnostico y evaluacion inicial
Obijetivo: Identificar las areas con mayor necesidad de mejora en el clima laboral del area

de maquinaria.

<

<

laboral.

Técnica:

Encuesta de clima laboral

Entrevista

Grupos focales

Instrumento:

Cuestionarios con preguntas cerradas

Guia de entrevista

Temarios para las discusiones grupales

5.2 Planificacion

Obijetivo: Definir los objetivos, estrategias y actividades para optimizar el clima laboral
Técnicas:

Analisis de los resultados del diagndstico

Talleres de planificacion

Instrumentos:

Cronogramas de las actividades

Matrices de planificacion (detallar objetivos, estrategias y actividades).
5.3 Implementacion de acciones

Obijetivo: ejecutar las actividades planificadas para mejorar las condiciones del clima

Técnicas:

Capacitacion y formacion

Programas de bienestar y motivacion,
Instrumentos:

Manuales de capacitacion

Programas de bienestar
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5.4 Monitoreo y evaluacién continua
Objetivo: Asegurar que las actividades implementadas estan teniendo impacto y realizar
ajustes de ser necesario
Técnicas:
v Evaluacion continua mediante encuestas
v Ajuste de estrategias
Instrumentos:
v Encuestas de seguimiento
5.5 Evaluacion final y retroalimentacion
Obijetivo: Evaluar el impacto del plan de accion y recoger lecciones aprendidas para futuras
mejoras.
Técnicas
v Evaluacion integral
v Documentacién de lecciones aprendidas
Instrumentos:

v" Encuestas finales

<

Reuniones de retroalimentacién

v" Indicadores de evaluacion
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6. Plan de accion de mejora del Clima Laboral

6.1 Dimension de comunicacion

Descripcion: Esta area busca la efectividad y buen rendimiento de la instituciébn mediante la comunicacion. Asi pues, la

comunicacion estudia las formas mas eficientes dentro de una organizacion para alcanzar los objetivos esperados y proyectar una buena

imagen empresarial al publico externo.

Categoria Identificada: Categoria Desfavorable 24,4

Tabla 3

Dimensién de comunicacion

Dimensién de comunicacién

Objetivo Estrategia Actividades | Duracion Recursos Beneficiarios Resultados | Responsable
Mejorar la | 1.0rganizar 1.Capacitar al | 1ha1:30 | Materiales: Directos: 1.Personal mas
efectividad de la | talleres de | personal en mnts e Boletines de e Empleados | capacitado y
comunicacion comunicacién | habilidades de informacion del éarea de|con  mejores
internaen al area | efectiva. comunicacion, e Esferos maquinaria. | habilidades de
de maquinaria verbal y escrita e Carteles e Jefe de los | comunicacion.
del GAD para mejorar la e Marcadores empleados.
Municipal  del efectividaden la Humanos: Indirectos: 2.Informacion
canton 2.Actualizar transmision de | 2 horas e Trabajadora accesible y | Trabajadora
Yantzaza, para | los canales de | la informacion. social e Ciudadanos | actualizada social
fomentar un | comunicacion. o Trabajadores de Yantzaza. | para todos los
ambiente de 2.Introducir del 4rea de colaboradores.
trabajo herramientas maquinaria e Autoridades
colaborativo, 3.Establecer | digitales  para | 1:30 mnts | t4cnicos: Municipales. | 3-Mejor
motivador y la | reuniones diversificar la e Computadora coordinacion
participacion periddicas informacion. e Parlantes e Familias de | €N el area de
activa de los | entre 3.Planificar los magquinaria
empleados colaboradores. | reuniones una * Proyector trabajadores.

vez a la semana.
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6.2 Dimension de realizacion personal

Descripcion: Esta area se enfoca en promover el desarrollo personal y profesional de los empleados, su motivacion y adhesion

hacia los fines organizacionales.

Categoria Identificada: Categoria Desfavorable 25,4

Tabla 4

Dimensidn de realizacion personal

Dimensién de realizacion personal

Objetivo Estrategia Actividades | Durac Recursos Beneficiarios Resultados | Responsable
ion
Fomentar la | 1.Crear un sistema | 1.Brindar lha | Materiales: Directos: 1.Mayor
realizacion de reconocimiento | reconocimient | 1:30 e Trofeos o placas e Empleados | satisfaccion
personal de | y recompensas. 0S y | mnts conmemorativas del area de | laboral y
los recompensas e Certificados de maquinaria | oportunidades
empleados 2.0frecer por los logros reconocimiento | Indirectos: de crecimiento
del GAD | programas de | alcanzados, e Incentivos e Ciudadanos | profesional
Municipal del | capacitacion, tanto fisicos del canton.
canton motivacion y | individuales e Obsequios 2.Empleados
Yantzaza, desarrollo como personalizados. e FEIl GAD del | mas
promoviendo | profesional. colectivos. Humanos: canton capacitados y | Trabajadora
su 2 e Trabajadora Yantzaza. motivados  a | social
crecimiento | 3.Establecer metas | 2.Planificar horas social aprender
profesional y | personales y | cursos y o Trabajadores del e Familias de | continuamente
personal profesionales claras | talleres. area de los
aumentando | que motiven, guien maquinaria trabajadores | 3-Trabajadores
asi su | el crecimiento | 3.Proporcionar Técnicos: actualizados
motivacion individual charlas de | 1:30 e Computadora con  mejores
en el entorno | fomentando la motivacion mnts . practicas y
laboral. creatividad e | personal * Equipo sonoro tendencias.
. - P e Proyector
innovacion.
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6.3 Dimension de supervision

Descripcion: Esta area busca supervisar efectivamente y esto requiere: planificar, organizar, dirigir, ejecutar y retroalimentar

constantemente; y exige constancia, dedicacion y perseverancia.

Categoria Identificada: Categoria Media 29

Tabla 5

Dimension de supervision

Dimensidn de supervision

Objetivo Estrategia Actividades | Duracién Recursos Beneficiarios Resultados | Responsable
Promover la | 1.Implementar | 1.Realiza 1ha 1:30 | Materiales: Directos: 1.jefe de
calidad de la | programas de Cursos de mnts e Boletines de e Empleados trabajo con
supervisién | capacitacién en | liderazgo. informacion del é&rea de | habilidades de
en el GAD | liderazgo. e Espacios fisicos maquinaria. liderazgo
Municipal , 2 Desarrollar Humanos: _ e Jefe de los | fortalecidas.
del  canton | 2.Establecer un ) e Trabajadora empleados.

Yantzaza, sistema de eva_IEJa_mones social Indirectos: 2.Supervisores
para evaluaciones periodicas, 2 horas e Trabajadores con un | Trabajadora
fomentar un | de e  Supervisor e Ciudadanos desempefio social
amblentg supervisores. e FEacilitadores de Yantzaza. mgjorado y
Iabora}l_ justo f 3.Coordinar expertos en _ alt:_neqdo (:lj I(IJs
y  eficiente | 3.Ofrecer reuniones liderazgo. e Autoridades | OPJetivos de fa
promoviendo | canales de reaulares 1:30 mnts | T4cnicos: Municipales. | institucion.
el bienestar | comunicacion gu i
: entre e Computadora
de los | abiertos y Colaborad 3.Buena
i e Parlantes ° olaboradores N

empleados. | transparentes supervisor'y externos comunicacion

e Proyector

empleados de i entre
e Equipos de

trabajo.

videoconferencia

supervisor 'y
empleados.
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6.4 Dimension de condiciones laborales

Descripcion: Esta area busca asegurar la seguridad, la salud y la calidad de vida en el empleo. También puede estudiar el impacto

del empleo o su localizacion en comunidades cercanas, familiares, empleadores, clientes, proveedores y otras personas.

Categoria Identificada: Categoria Media 33,5

Tabla 6

Dimensién de condiciones laborales

Dimension de condiciones laborales

Objetivo Estrategia Actividades | Duracion Recursos Beneficiarios Resultados Responsable
Garantizar las | 1.Establecer 1.0rganizar 1lha 1:30 | Materiales: Directos: 1.Empleados
condiciones programas de | actividades mnts e Boletines de e Empleados mas saludables,
laborales del | bienestary recreativas, informacion del é&rea de | con  bienestar
area de | apoyo Deportivas y e Tripticos magquinaria. | emocional.
maquinaria del | emocional. team building. e Material Indirectos:
GAD 2.Brindar deportivo 2.Reduccién de
Municipal del | 2.Crear un capacitacion 'y Humanos: e Ciudadanos | accidentes y
canton entorno de formaciéon en| 2 horas e Trabajadora de Yantzaza. | lesiones Trabajadora
Yantzaza, para | trabajo seguro | temas de social laborales. social
promover un | cumpliendo seguridad o Trabajadores e Autoridades
ambiente  de | con las laboral, e Psicélogo Municipales. | 3-Mejora en la
trabajo seguro, normgtivas de ergo_qomia, Técnicos: eficie_ncia y la
saludable seguridad gestion de | 2 horas e Computadora e Familias de | seguridad de las
mgrementandlo laboral pgrac:a estres y e Parlantes los operaciones.
asi a | prevencion de | prevencion i
satisfaccion y | riesgos. burnount etc. * Proyector trabajaclores.
desempefio de 3.Solicitar

los empleados.

3.Modernizar
y mantener las
instalaciones y
maquinaria.

maquinaria y
herramientas de
trabajo
adecuadas.
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6.5 Dimension de involucramiento laboral

Descripcion: Esta area busca la manera de disminuir los niveles verticales y de supervision general logrando una mejor

comunicacion y mayor flexibilidad laboral, permitiendo asi que el personal se identifique con los valores organizacionales y se

comprometa con esta.

Categoria Identificada: Categoria Favorable 36,4

Tabla 7

Dimensién de involucramiento laboral

Dimensién de involucramiento laboral

Objetivo Estrategia Actividades Duracién Recursos Beneficiarios Resultados | Responsable
Aumentar el | 1L.Involucraa | 1.Organizar 1h a1:30 | Materiales: Directos: 1.Mayor
involucramiento | los empleados | reuniones mnts e Boletines de e Empleados | transparencia
de los | en latoma de | informativas. informacion. del érea de |y confianza en
empleados del | decisiones. 2.Participar en e Sala de maquinaria. | la gestion de
area de proyectos reuniones. trabajo.
maquinaria del | 2.Flexibilidad | innovadores para e Encuestas Indirectos:

GAD del canton | en la beneficio e Esferos 2.Crecimiento
Yantzaza en las | participacién | personal y | 2horas | Humanos: e Ciudadanos | personal e Trabajadora
gcti_vi_dades y (_Jle prO)(/jectos grganil_zacional. o Trabajadora de Yantzaza. | institucional. | social
ecisiones innovadores. .Realizar ;
- o social
laborales, 3.Planificar periédicamente o Trabajadores e Autoridades | 3.Empleados
fomentando un | metasy encuestas  para e Municipales. | con mayor
X e . e Facilitadores pales. | -~

ambiente objetivos evaluar el nivel | 1:30 mnts Técnicos: nivel de
Iapo_ral mas clarog que de compromiso y . C(.)mputadora e Familias de | compromiso
eficiente. contribuya al | la percepcion de e Parlantes los con los

cumplimiento | los empleados en baiad objetivos de la

de los el area  de * Proyector trabajacores. institucion

objetivos de | involucramiento

la institucion. | personal.
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7. Cronograma

Cronograma del Plan de accién para mejorar el clima laboral

Actividades

Enero

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

1

2|3

4

1

2

3

4

1

2

3

4

1

213

1.Socializacién del plan de accion con los
trabajadores

2.Implementacion de las estrategias de la dimension
de comunicacion

3.Implementacion de las estrategias de la dimensién
de realizacion personal

4.Implementacion de las estrategias de la dimension
de liderazgo

5.Implementacion de las estrategias de la dimension
de involucramiento laboral

6.Implementacion de las estrategias de la dimensién
de condiciones laborales

7. Evaluacion de satisfaccion o post evaluacion.

8. Procesamiento de datos

9.Resultados finales

10.Socializacion de resultados
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8. Presupuesto

o ) Costo unitario | Costo total
Concepto Descripcion Cantidad
(USD) (USD)
Movilizacion Pasajes del bus 100 $0,30 $ 30,00
Otros Carreras de taxis 20 $1,25 $ 25,00
Sub total $ 55,00
Materiales e insumos
Hojas de papel bond | Resmas 2 $3,50 $7,00
Esferos Cajas 3 $ 4,50 $9,00
Impresiones Encuestas entre otros indefinido $ 50,00 $ 50,00
Carteles Paquete 2 $5,00 $ 10,00
Sub total $ 76,00
Equipos
Computadora Diapositivas, videos,
) 1 $ 650,00 $ 650,00
informes, etc.
Proyector Proyectar 1 $ 250,00 $ 250,00
Sub total $ 900,00
Personal Adicional
Psicologo Para la realizacion de
) 1 $ 560,00 $ 2.800,00
evaluaciones
Instructor deportivo | Para la realizacion de
o _ 1 $ 460,00 $ 2.300,00
actividades recreativas
Personal capacitado | Talleres, programas,
actividades de
) . 1 $ 460,00 $ 2.300,00
integracion, salud,
bienestar entre otros
Sub total $ 7.400,00
Total $8.421,00
Imprevistos $421,05
Total $ 84.842,05
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9. Fase de evaluacion final

En este apartado se considera pertinente aplicar nuevamente el instrumento que se utilizo
para evaluar el clima laboral, Escala Clima Laboral CL-SPC (Anexo 1), para medir los resultados
finales,y determina si el plan de accion ejecutado, tuvo un impacto positivo o negativo con
referencia al clima laboral. Posteriormente se pretende medir el nivel de satisfaccion del plan
desarrollo mismo que serd aplicado a los trabajadores del area de maquinaria del Gobierno
Auténomo Descentralizado del canton Yantzaza. A continuacion se detallan los instrumentos a
emplear.

Encuesta de evaluacion de satisfaccion

Objetivo: Evaluar la satisfaccion de los trabajadores del area de maquinaria del GAD
Municipal del canton Yantzaza con respecto a la implementacion y resultados del plan de accion
de mejora del clima laboral.

Instrucciones: Responda a las siguientes preguntas sobre su experiencia con el plan de
accién de mejora del clima laboral. Su participacion es importante para evaluar y mejorar nuestras
iniciativas. Todas sus respuestas seran confidenciales, no existen respuestas correctas o
incorrectas.

Tabla 8
Encuesta de evaluacion de satisfaccion a los trabajadores del area de maquinaria

Muy

Preguntas Muy malo | Malo Bueno
bueno

Excelente

¢Se han mejorado los canales de
comunicacion interna en su area de trabajo?

¢ Considera que ha mejorado la calidad de la
supervision y el apoyo de sus superiores
durante la implementacion del plan de
accion?

¢Han mejorado las condiciones fisicas y
ambientales de su lugar de trabajo?

¢Se siente mas valorado y reconocido por su
trabajo tras la implementacion del plan de
accion de mejora?

¢Se siente mas comprometido con los
objetivos y metas de la institucion?
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Encuesta de evaluacién de satisfaccion

Disefiada para la interventora (estudiante de titulacion de Trabajo Social)

Objetivo: Evaluar las habilidades y competencias desarrolladas por la interventora.

Instruccion: Responda las siguientes preguntas sobre su experiencia con la Trabajadora

Social y su desempefio durante la implementacidn del plan de accién de la mejora del clima laboral.

Todas sus respuestas seran confidenciales.
Tabla 9

Encuesta de evaluacion de satisfaccion a la interventora

Pregunta

implementadas por la
interventora fueron Utiles y
relevantes para su bienestar
laboral?

¢Las actividades

Muy malo Malo Bueno | Muy bueno Excelente

¢La interventora mostrd
durante el proceso de
ejecucion de las
actividades un alto nivel de
profesionalismo y ética en
su trabajo para resolver sus
dudas y consultas?

¢Considera que la
intervencion, ha tenido un
impacto positivo en el
clima laboral?

¢La interventora fomento
su participacion activa en
el proceso?

¢La metodologia utilizada
fue adecuada y efectiva?

56



7. Discusion

El andlisis sobre el clima laboral en los Gltimos afios ha tomado mayor relevancia, dado
que ha demostrado la importancia que ejerce dentro de las instituciones tanto publicas como
privadas, estudios realizados demuestran que mantener un clima laboral adecuado
independientemente en el area donde desempefian sus actividades es indispensable ya que permite
a los trabajadores mostrar sus capacidades tanto en lo profesional como personal coadyuvando al
crecimiento organizacional.

En relacién al primer resultado, se evidencio ciertas falencias por parte de la trabajadora
social dejando en evidencia la falta de organizacion y planificacion de capacitaciones, talleres,
charlas enfocados directamente a los trabajadores, sensibilizando no solo en cuestiones laborales
sino que también preparandolos para asumir sus responsabilidades con autodeterminacion, respeto
y solidaridad para que estos puedan mantener un buen clima laboral, informacién manifestada en
la entrevista recabada al jefe del area de maquinaria. Es por ello que resulta importante el rol que
ejerce el trabajador social, tal como lo explica Solis y Moreira (2022), dado que estos autores en
su investigacion manifiestan que la intervencion del trabajador social es notable, puesto que se
enfoca a trabajar conjuntamente con sus colaboradores por medio de las estrategias implementadas
se encarga de sensibilizar, capacitar, fomentar el desarrollo de habilidades de comunicacion
efectiva, negociacién, empatia y orientarlos con herramientas que les facilite resolver conflictos
que se generen en el entorno laboral. A lo que se alude, que el clima laboral de los trabajadores
mejoraria de manera significativa aplicando y desarrollando los multiples métodos de intervencion
de acuerdo a cada conflicto presentado, mismas que se debe realizar de manera constante para
obtener buenos resultados a corto y largo plazo.

En base, a lo expuesto anteriormente Vega et al. (2022), en su investigacion sugieren a las
organizaciones considerar el clima laboral que se presenta al interior de ella, como un ente
importante para la autorrealizacion de los colaboradores, dado que, si el clima laboral no esté
alineado con los objetivos de la institucion desencadenaria un bajo rendimiento laboral y afectara
directamente al servicio que estas personas entregan a la sociedad. Ademas, Veray Ayala (2023)
manifiestan que, en cuestion que una organizacion cuente con un mal clima laboral es de suma
importancia desarrollar estrategias o un plan de accién direccionados a reconstruir este ambiente

laboral incentivando a los empleados a contribuir al fortalecimiento y crecimiento de la institucion.
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Con respecto al analisis del clima laboral a través de las cinco dimensiones se encontrd que
la comunicacion es una de mayor dificultad con un puntaje medio de 24,41, dicha informacion se
contrasta con lo manifestado en la encuesta dirigida a los trabajadores del area de maquinaria en
la que detalla que no existe una comunicacion fluida con el jefe y por la utilizacion de palabras
técnicas, ademas la falta de redes de comunicacidn es un impedimento para que: los colaboradores
se mantengan informados y sean escuchados dentro de la institucién. Esto es similar a los
resultados encontrados en la investigacion de Gonzales et al. (2021), donde demostraron que la
falta de comunicacion es un ente disfuncional entre los colaboradores y son las principales causas
de los conflictos, lo que ocasiona un deterioro relevante en el clima laboral. Ademas, Aguilar y
Braun (2018), concluyen que la falta de comunicacién en las instituciones repercuten en las tareas
diarias de los empleados, afectando directamente al clima laboral, por la falta de conocimientos de
los objetivos a cumplir, las estrategias de laempresa y su funcionamiento en totalidad, ocasionando
que los trabajadores trabajen por el motivo econdémico, dejando atras el compromiso y fidelidad
hacia la institucion.

Por otro lado, la realizacion personal fue otra de las areas que presenté complicacion con
una media de 25,41 puesto que se evidencia la falta de capacitacion a los colaboradores para su
enriquecimiento profesional, ademas, se consideré la opinion de su jefe de trabajo el cual
manifiesta que, no tienen el suficiente conocimiento para el manejo de equipos técnicos o de
innovacion tecnoldgica reflejando la falta de auto educacion y capacitacion. Estos resultados
concuerdan con la investigacion que realizé Neira (2018), sobre los impactos del clima laboral en
los colabores de call centers de Lima Metropolitana, donde demuestra que una de las causas que
fomentan el mal clima laboral es el no brindar capacitaciones para el crecimiento profesional y
destreza de habilidades. Asi mismo, en los resultados de Torres (2022), se evidencia que la
realizacion personal es un factor clave en la consecucion de las actividades laborales, si esta
orientada a la excelencia ayuda a resolver y mejorar los desafios que presentan las organizaciones.

En cuanto a la supervision, se evidencia que en esta dimensidn existe un nivel aceptable,
sin embargo, hay presencia de algunas disfuncionalidades como: poca relacion e interaccion,
comunicacion de jefe a empleador, falta de directrices al realizar sus actividades laborales diarias.
Los resultados discrepan con lo expuesto por Palma (2004), el cual sostiene que la supervision son
las apreciaciones de funcionalidad y significacion de los directivos y jefes en la supervision dentro

de la actividad laboral, en cuanto existan relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman
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parte de su desempefio diario. Lo cual evidentemente no se estd cumpliendo a cabalidad por
diferencias de criterios, el jefe manifiesta que el personal debe estar capacitado en relacion a sus
funciones y auto educarse en la multifuncionalidad que requiere el &rea de maquinaria, para de
esta manera trabajar en la misma linea y evitar conflictos. Por otro lado, Pilligua y Arteaga (2019)
expresan en su articulo que un déficit en la supervision afecta directamente a la falta de autonomia
en el trabajo, crecimiento laboral, deficiencia en el cumplimiento de los objetivos de la institucion
y el reconocimiento de labores destacadas.

Sin embargo, una de las &reas con mejor puntuacion es el involucramiento laboral esta
dimensién indica un nivel favorable, puesto que, hay un alto compromiso y motivacién por parte
de los trabajadores con la finalidad de realizar sus actividades con ética y apoyo mutuo. Esta
situacion se vincula con lo mencionado por Vroom (1964), que establece que la motivacion de los
empleados esta influenciada por sus expectativas de esfuerzo, desempefio y recompensas. Es por
ello que la aplicacion de los principios de Vroom es fundamental para crear un clima laboral
motivador y productivo, donde los colaboradores se sientan escuchados, valorados y motivados a
contribuir de manera significativa a los objetivos de la institucion.

Asi mismo, las condiciones laborales demostraron ser una de las dimensiones mas estables
dentro del &rea de maquinaria ya que la mayoria de los trabajadores estdn de acuerdo con las
remuneraciones, los implementos suministrados por la institucién y la cooperacion del equipo de
trabajo lo que les motiva a cumplir sus actividades establecidas. Esto se fundamenta en la teoria
de Herzberg (1968), el cual establece factores intrinsecos, que son aquellos elementos que, cuando
estan presentes, pueden generar satisfaccion y motivacion dando como resultado que la institucion
puede contar con empleados mas satisfechos y comprometidos creando un ambiente laboral mas
agradable y menos conflictivo.

Finalmente, al evidenciar ciertos problemas presentados que impiden mantener un clima
laboral adecuado como es la falta de redes de comunicacion, la poca interaccion con el jefe de
trabajo, falta de capacitaciones e innovacion tecnoldgica, se suma la escasa presencia de
intervencion por parte de la trabajadora social en esta area, es alli donde se refleja la importancia
de proponer estrategias desde la perspectiva del trabajador social con la finalidad de contrarrestar
dichos problemas. Ademas, Gallegos y Acevedo (2024), en su investigacion reflejan que el
trabajador social es un factor clave dentro de la organizacion, ya que permite desarrollar

competencias en la toma de decisiones, la creatividad, solucién de problemas, responsabilidad,
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autoestima, y la integridad entre otros, asi mismo, Cevallos et al. (2024), destacan que la
intervencion profesional del trabajador social se desarrolla en diferentes ambitos y esta sujeto a un
ordenamiento social, politico, cultural y econémico, por lo que en las organizaciones su labor se
constituye en la esencia de implementacion de estrategias para el logro de un clima laboral 6ptimo
el cual incide en el bienestar y el rendimiento del trabajador.

Por consiguiente, se evidencia que el trabajo de investigacion se enmarca dentro de
sustentos basicos de manera positiva y de contraste para su defensa, ademas responde a la pregunta
de investigacion: ¢El clima laboral de los trabajadores del &rea de maquinaria del Gobierno
Auténomo Descentralizado del canton Yantzaza, mejoraria desde una perspectiva del trabajador
social? puesto que, se ha evidenciado y fundamentado que el trabajador social cumple con todos
los requisitos para proponer estrategias con la finalidad de obtener un 6ptimo clima laboral.

Con base al estudio realizado se identifico la importancia del anélisis del clima laboral
dentro de las instituciones, sin embargo, existen nuevas lineas a investigar como: evaluacion del
clima laboral en la productividad, comparacién del clima laboral entre las distintas areas de trabajo
del GAD municipal, relacion del clima laboral y el bienestar social, evaluar el rendimiento laboral,
diagnosticar el clima laboral del GAD municipal aumentando el nimero de poblacion actual de la
presente investigacion, analizar la relacion del ambiente y el clima laboral de los colaboradores,
evaluar el aporte del trabajador social dentro de la institucion a lo largo de sus ultimos cinco afios,

entre otros .
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8. Conclusiones

Entre las principales funciones que realiza la trabajadora social para promover un clima
laboral adecuado se encuentra; planificacion de programas de intervencion, brindar apoyo
emocional, facilita la comunicacién entre los colaboradores, realiza programas de
acompafiamiento, capacitaciones con el fin de mejorar las habilidades del trabajador, ademas,
culmina con informes para poder evidenciar las falencias y mejoras que va teniendo cada uno de
los empleados. Por otro lado, manifiesta que en area de maquinaria existe un clima laboral regular,
misma situacion se presenta por la presencia de una mala comunicacion entre jefes y empleados,
también, se evidencia las preferencias dentro del entorno laboral, a esto se suma que el jefe de
trabajo manifestd, que la trabajadora social realiza sus visitas de forma regular y la falta de charlas,
talleres constantemente, seran causas relevantes para la existencia de un clima laboral inadecuado.

Se determind que el clima laboral dentro del area de maquinaria se establece como
desfavorable, dado que al analizar las puntuaciones medias se encontraron dos dimensiones bajo
la puntuacion desfavorable, por una parte la comunicacién, este resultado es producto de la falta
de canales de comunicacion entre jefes y empleados, el uso de términos técnicos al momento de
comunicarse es otro de los factores, por otra parte, le sigue la realizacion personal a lo que se alega
que es producto de la falta de autoestima de los colaboradores, no ser valorados los suficiente por
parte de la institucién, y su bajo crecimiento personal como profesional. Se rescata el
involucramiento laboral, supervision y condiciones laborales, si bien es cierto no estan por encima
de la puntuacion muy favorable, pero estas se mantienen en una situacion aceptable, dado que
estan en los términos medios y favorables.

Se realiz6 un plan de accion de mejora enfocada en las cinco dimensiones objeto de estudio
para contrarrestar los problemas encontrados, los cuales son los indicadores que demuestran el
clima laboral inadecuado, en base al involucramiento laboral, comunicacion, realizacion personal,
supervisiony las condiciones laborales, se planted varias estrategias como: charlas, capacitaciones,
canales de comunicacion, politicas de bienestar, programas de incentivacion personal y profesional
entre otras, con la finalidad de obtener un clima laboral més favorable dentro del entorno de trabajo
de area de maquinaria, estas actividades estaran dirigidas por la trabajadora social y personal
calificado. Ademas, contribuira a fortalecer la confianza de los trabajadores, al visualizar que
dichas estrategias estan basadas en los desacuerdos y problemas que manifestaron por medio de la

encuesta aplicada.
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9. Recomendaciones

A la trabajadora social, se recomienda la realizacion de seguimiento, visitas, entrevistas,
evaluaciones, charlas, capacitaciones, y la ejecucion de planes de intervencion en coordinacion
con diferentes departamentos asociados, como es el de psicologia y el equipo multidisciplinario
quienes ayudaran al cumplimiento de las propuestas mencionadas dirigidas a los trabajadores del
area de maquinaria, permitiéndoles ejercer sus actividades diarias en un clima laboral adecuado
asi mismo, enriqueciéndose de conocimientos.

A las autoridades del GAD municipal, se recomienda realizar estudios enfocados a evaluar
el clima laboral en todos sus departamentos y areas de trabajo, dado que el resultado del analisis
del area de maquinaria no es favorable, esto con la finalidad de poder aplicar las estrategias
propuestas a todas las areas que lo requieran. Ademas, a las empresas e instituciones del canton
Yantzaza se recomienda analizar la investigacion realizada, ya que se puede visualizar que tener
un clima laboral inadecuado afecta al rendimiento laboral o cumplimiento de los objetivos
propuestos por las instituciones.

Al Gobierno Autonomo Descentralizado del canton Yantzaza, se recomienda analizar de
manera responsable y profunda el plan de mejora propuesto para ayudar a contrarrestar los
problemas encontrados en el &rea de maquinaria, los cuales provocan un clima laboral inadecuado,
dado que esta basado en estrategias que especificamente se direccionan a elevar los conocimientos
profesionales y personales de los colaboradores, asi mismo la creacidn de canales de comunicacion

efectivas, ya que es una de las principales falencias dentro de este entorno de trabajo.
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Anexo 1. Cuestionario de encuesta a los trabajadores del area de maquinaria

11. Anexos

1859
TEST CLIMA LABORAL
Carrillo, S (2004)

El objetivo de la encuesta es fundamentar la investigacion denominada “Clima laboral de los

trabajadores del area de maquinaria del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantén Yantzaza.

Perspectiva del Trabajador Social”, la presente no solicita informacién personal y la obtenida es

confidencial y utilizados exclusivamente con fines académicos.

DATOS GENERALES

Edad Nivel de instruccién
De 18 a 24 afios Ninguna
De 25 a 30 afios Primaria
De 31 a 40 afios Secundaria
De 41 a 50 afios Superior tercer nivel
De 51 a 60 afios Superior cuarto nivel

Género

Femenino ‘ ‘ Masculino ‘ ‘ Otro

Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que mejor refleje su

de
vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.
Ninguno PoCo Regular Mucho 'I_'odo 0
0 Nunca 0 Algo Siempre
1 2 3 4 5
1 Existen oportunidades de progresar en la
institucion
2 Se siente compromiso con el éxito en la
organizacion.
3 El supervisor brinda apoyo para superar los
obstaculos con el trabajo.
4 Se cuenta con acceso a la informacion necesaria
para cumplir con el trabajo.
5 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
6 | El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
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Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el
trabajo.

En la organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabajo.

En  mi oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

10

Los objetivos de trabajo son retadores.

11

Se participa definir los objetivos y las acciones
para lograrlo.

12

Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacion.

13

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a
mejorar la tarea.

14

En los grupos de trabajo, existe una relacién
armoniosa.

15

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar
decisiones en tareas de su responsabilidad.

16

Se valora los altos niveles de desempefio.

17

Los trabajadores estan comprometidos con la
organizacion.

18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el
trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

El grupo con el gue trabajo, funciona como un
guipo bien integrado.

21

Los supervisores expresan reconocimiento por
los logros

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

24

Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia.

25

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo
lo mejor gue se puede.

26

Las actividades en las que se trabaja permiten el
desarrollo del personal.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades.

29

En la Organizacion, se afrontan y superan los
obstaculos.

30

Existe una buena administracion de los recursos.

31

Los jefes promueven la capacitacion que se
necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea
estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo.
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34

La Organizacion fomenta y promueve la
comunicacion.

35

La remuneracion es atractiva en comparacién con
la de otras organizaciones.

36

La Organizacion promueve el desarrollo del
personal.

37

Los productos y/o servicios de la organizacion,
son motivo de orgullo del personal.

38

Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

39

El supervisor escucha los planteamientos que se
le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la
vision de la institucion.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras.

42

Hay clara definicion de visién, mision y valores
en la Organizacion.

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o
planes establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de las
diversas oficinas.

45

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46

Se reconoce los logros en el trabajo.

47

La organizacion es una buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.

48

Existe un trato justo en la Organizacion.

49

Se conocen los avances en otras areas de la
Organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y
los logros.

72




Anexo 2. Cuestionario de entrevista al jefe del area de maquinaria

Universidad Nacional de Loja
Facultad Juridica, Social y Administrativa
Carrera de Trabajo Social

Entrevista

El propdsito de esta entrevista es obtener informacidn desde su perspectiva como jefe de
trabajo sobre Clima laboral en el &rea de maquinaria del Gobierno Auténomo Descentralizado del
canton Yantzaza. Sus respuestas seran confidenciales y se utilizardn Unicamente con fines
academicos.

Preguntas

1. ¢Cuanto tiempo ha estado usted desempefiando el cargo de jefe de trabajo en el area
de maquinaria?
2. ¢(Cuéles son las principales dificultades que enfrenta al cumplir con sus
responsabilidades en el area de trabajo?
3. ¢Como ha manejado los conflictos laborales que han surgido entre compafieros de
trabajo?
4. ¢Cuenta con el apoyo de la trabajadora social para mediar en las discrepancias que
surjan entre compafieros de trabajo?
5. ¢Qué iniciativas ha implementado hasta ahora para mejorar el clima laboral en su
equipo de trabajo?
Muchas gracias por su tiempo y por compartir sus valiosas perspectivas. Esta informacion
seré de gran ayuda para nuestra investigacion. Le reitero que sus respuestas seran tratadas con total

confidencialidad. Si tiene alguna pregunta o comentario adicional, estaré encantado de escucharlo.
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Anexo 3. Cuestionario de entrevista a la trabajadora social

1859

Universidad Nacional de Loja
Facultad Juridica, Social y Administrativa
Carrera de Trabajo Social
Entrevista
El proposito de esta entrevista es obtener informacion desde su perspectiva como
Trabajadora/o Social sobre Clima laboral en el &rea de maquinaria del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantdén Yantzaza. Sus respuestas serdn confidenciales y se utilizaran
unicamente con fines académicos.
Preguntas
1. ;Cuéanto tiempo lleva trabajando en esta institucion?’
2. ¢Cudles son las funciones que desempefia en su rol de trabajadora social, para promover
un clima laboral favorable con los trabajadores del &rea de maquinaria?
3. Desde su perspectiva, ¢cémo describiria el clima laboral en el area de maquinaria?
4. ¢Qué estrategias o acciones de intervencion utiliza para mejorar el clima laboral en el area
de maquinaria?
5. ¢Realiza visitas personalmente, para visualizar de manera directa como esta el clima
laboral en el rea de maquinaria?
6. ¢Con qué frecuencia se organizan charlas o talleres para mejorar la motivacion y
promover un ambiente laboral positivo entre compafieros?
Muchas gracias por su tiempo y por compartir sus valiosas perspectivas. Esta informacion
serd de gran ayuda para nuestra investigacion. Le reitero que sus respuestas seran tratadas con total

confidencialidad. Si tiene alguna pregunta o comentario adicional, estaré encantado de escucharlo.
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Anexo 4. Aplicacion de la encuesta
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Anexo 5. Aplicacion de la entrevista

Jefe de trabajo del area de maquinaria
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Anexo 6. Oficio de permiso del Gobierno Auténomo Descentralizado de Yantzaza
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Anexo 7. Certificado de traduccién del abstract

Loja. 29 de julio de 2024

Lic. Karina Yajaira Martinez Luzuriaga

LICEMCIADA EN CIENCIAS DE LA EDUCACION MEMCION INGLES

CERTIFICO:

Yo, Karina Yajaira Martinez Luzurizga con cedula de identidad Mro.
1104902679, Licenciada en Ciencias de |a Educacion Mencion Inglés por la
Universidad Tecnica Particular de Loja, con numero de registro 1031-2022-
2574017 en la Secretaria de Educacion Superior, Ciencia, Tecnologia e
Innovacion, senalo que & presente documento es fiel traduccion del idioma
espanol al idioma inglés del resumen del Trabajo de Integracion Curricular
denominado Clima laboral de los trabajadores del area de maguinaria del
Cobierno Autonomo Descentralizado del canton Yantzaza. Perspectiva del
Trabajador Social., elaborado por la Srta. hana Mairene Sarango Alejo, oon
cedula de identidad Mro. 1900726595, estudiante de la carrera de Trabajo
Sorial de la Universidad Macional de Loja.

Lic. Karina Yajaira Martinez Luzuriaga
C.L 1104502679
REGISTRO SEMESCYT N*: 1031-2022-2574017
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