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1. Titulo

Evaluacién del clima organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral del personal

administrativo del Municipio de Loja en el afio 2024



2. Resumen

Este estudio se realizd en el Municipio de Loja con el objetivo de evaluar el clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral del personal administrativo.
Considerando que el capital humano es crucial para el desarrollo de las organizaciones, se
examind como el clima laboral influye en el rendimiento y en el logro de los objetivos
institucionales. La investigacion se centrd en dos variables principales: el clima organizacional,
medido con un cuestionario basado en las ocho dimensiones de Likert: condiciones de trabajo,
relaciones interpersonales, comunicacion interna, estructura organizacional, formacion
profesional, reconocimiento y promocion, motivacion y satisfaccion, y psicosocial.

La satisfaccion laboral analizada a través de la Teoria de los Factores de Herzberg,
evaluando tanto los factores intrinsecos (motivacionales) como extrinsecos (condiciones
laborales). Se realizé un analisis estadistico de estas dimensiones para determinar su correlacién
con la satisfaccién laboral. Los resultados revelaron una correlacion significativa entre un clima
organizacional favorable y una mayor satisfaccion laboral entre el personal administrativo. Con
base en estos hallazgos, se propusieron estrategias para mejorar la satisfaccion laboral dentro de
la organizacion.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, factores de Herzberg, rendimiento

laboral, dimensiones de satisfaccion.



Abstract

This study was conducted in the Municipality of Loja with the aim of evaluating the
organizational climate and its relationship with job satisfaction among administrative staff.
Recognizing that human capital is essential for the development of organizations, the research
examined how the work environment influences performance and the achievement of
institutional objectives. The investigation focused on two main variables: organizational climate,
measured through a questionnaire based on eight Likert dimensions: working conditions,
interpersonal relationships, internal communication, organizational structure, professional

training, recognition and promotion, motivation and satisfaction, and psychosocial aspects.

Job satisfaction was analyzed through Herzberg's Two-Factor Theory, assessing both
intrinsic (motivational) and extrinsic (working condition) factors. A statistical analysis of these
dimensions was conducted to determine their correlation with job satisfaction. The results
revealed a significant correlation between a favorable organizational climate and higher job
satisfaction among administrative personnel. Based on these findings, strategies were proposed

to enhance job satisfaction within the organization.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, Herzberg's factors, work performance,

satisfaction dimensions.



3. Introduccién

El clima organizacional es un factor determinante en el desempefio y bienestar de los
empleados dentro de cualquier organizacion. En el contexto del sector puablico, donde las
dinamicas laborales pueden ser particularmente complejas debido a la burocracia, la percepcion
que tienen los trabajadores sobre el entorno en el que se desarrollan sus actividades es crucial
para garantizar tanto la eficiencia como la satisfaccion laboral. En este sentido, el presente
estudio tiene como objetivo evaluar el clima organizacional en el Municipio de Loja durante el
afio 2024 y su relacién con la satisfaccion laboral del personal administrativo.

Loja, una ciudad conocida por su desarrollo cultural y econémico, depende en gran
medida de la eficiencia y eficacia de su administracion municipal para mantener y mejorar la
calidad de vida de sus habitantes. Sin embargo, factores como la estructura organizacional, las
politicas de gestion y la comunicacion interna pueden influir significativamente en el clima
organizacional y, por ende, en la motivacion y satisfaccion del personal administrativo. Estos
aspectos no solo afectan el rendimiento de los empleados, sino que también repercuten en la
calidad de los servicios que ofrece el municipio a la ciudadania.

El clima organizacional y la satisfaccién laboral son entendidos como elementos
laborales de gran importancia dentro del ambito laboral de las empresas y organizaciones, pues
estas se encuentran relacionadas con el desempefio de los trabajadores y la efectividad de las
organizaciones. Todas las empresas indistintamente del sector y el tamafio necesitan garantizar
un clima organizacional agradable para su personal, debido a que esto influye directamente en
sus resultados que obviamente se relacionan con la produccion y la productividad de la

organizacion.
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Las organizaciones necesitan crear un entorno distintivo que permita a los empleados

identificarse con la misma, lo que facilita el logro de los objetivos alineados con las necesidades
de su capital humano. En la actualidad, el andlisis del clima organizacional ha pasado de ser un
aspecto de avance a convertirse en una necesidad esencial para cualquier empresa. Este analisis
es el indicador mas preciso que refleja los niveles de relaciones laborales dentro de la

organizacion y, a menudo, juega un papel crucial en el éxito del desarrollo organizacional.

En muchas instituciones publicas, se observa que se presta poca atencion al anélisis y
control del clima organizacional, a pesar de que este es crucial para alcanzar altos niveles de
desempefio y satisfaccion laboral entre los servidores publicos. Sin embargo, la eficiencia y
eficacia en el desarrollo y calidad de los servicios publicos se ven afectadas negativamente
debido al escaso interés en los factores que constituyen el clima organizacional y en los

resultados positivos que se podrian lograr si estos factores se gestionaran adecuadamente.

Por tales motivos, y en busqueda de un analisis exhaustivo sobre este tema, se propuesto
realizar la investigacion: “Evaluacién del clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Municipio de Loja en el afio 20247, la misma que a través
del objetivo general: Evaluar el clima organizacional y establecer su relacion con la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Municipio de Loja.; y los objetivos especificos:
identificar los factores del clima organizacional que influyen en la satisfaccion laboral del
personal administrativo del Municipio de Loja.; establecer la relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal administrativo del Municipio de Loja.; y
proponer estrategias que permitan mejorar el clima organizacional en el personal administrativo

del Municipio de Loja.; se busco identificar la situacion actual del clima organizacional y
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satisfaccion laboral del personal administrativo y con ello establecer la existencia de una relacion

entre estas variables.

El clima organizacional ha sido utilizado como variable para explicar la satisfaccion de los
trabajadores en las organizaciones. Con las dos variables de analisis se realiz6 una medicion, analisis
de datos e indagacion de la relacion causal entre variables para conocer si el ambiente de trabajo es
favorable y si el personal administrativo esta satisfecho. En el caso del Municipio de Loja no se han
desarrollado estudios previos sobre el tema, en donde se pueda reflejar una percepcién previa del
personal en cuanto a estas variables y su ambiente de trabajo, puesto que en algunos estudios
planteados se ha podido evidenciar condiciones inadecuadas de trabajo que se traducen en una baja
satisfaccion laboral y por tanto un inadecuado clima organizacional.

Con todo lo expuesto, se plantearon dos variables de analisis, el clima organizacional,
con las ocho dimensiones de Likert y la satisfaccion laboral analizada desde la Teoria de los
factores de Herzberg. Se tomaron en cuenta estas dimensiones y factores para realizar un analisis
estadistico y conocer el grado de correlacion entre las variables, dando como resultado la
existencia de una correlacion significativa entre las mismas.

La investigacion concluyd que el clima organizacional de la institucién no es el mejor y que
aun faltan condiciones por mejorar, pues no existe un programa adecuado de ascensos, hay
descontento sobre la remuneracion y la capacidad de formacion de la institucion es mala, por tanto, la
satisfaccion laboral del personal no es la adecuada, pues el clima organizacional tiene ciertas

deficiencias que deben ser corregidas.



4. Marco Tedrico

4.1. Teorias de la gestion del Talento Humano

Al igual que muchas disciplinas, el Talento Humano también parte de algunas teorias que
facilitan su estudio y gestion. En este sentido, algunos autores sostienen que:

La gestion del talento humano busca el desarrollo e involucramiento del capital humano,

elevando las competencias de cada persona que trabaja en la empresa; la gestion del

talento humano permite la comunicacion entre los trabajadores y la organizacion
involucrando la empresa con las necesidades y deseos de sus trabajadores con el fin de
ayudarlos, respaldarlos y ofrecerles un desarrollo personal capaz de enriquecer la
personalidad y motivacion de cada trabajador que se constituye en el capital mas

importante de la empresa, su gente. (Vallejo, 2016. p. 16).

Por tal razén, el Talento Humano como disciplina se apoya en algunas teorias, mismas
que permiten la implementacion de practicas efectivas para comprender al talento humano y
generar un entorno productivo y armonico.

4.1.1. Teoria de recursos y capacidades.

Los recursos que abarcan los activos tangibles como intangible son una ventaja
competitiva si estos son valiosos, no se pueden imitar y no se pueden sustituir (Jauregui y
Louffat, 2019).

4.1.2. Teoria de la motivacion

Segun Chiavenato (2017), esta teoria es un elemento fundamental en la gestion del talento
humano, ya que busca entender como las personas se comportan e interacttan dentro de las
organizaciones. Asi mismo para Jauregui y Louffat (2019), quien manifiesta que desempefia un

papel importante en el compromiso y desempefio de los trabajadores.



4.1.3. Teoria de la gestion del capital humano

Esta teoria busca implementar préacticas de la gestion del talento humano que se
encuentren en sintonia con los objetivos clave de la organizacion (Jauregui y Louffat, 2019).
4.1.4. Teoria del comportamiento organizacional.

Se considera a las personas como el factor clave y su comportamiento incide en el éxito y
efectividad de la empresa (Garcia et al., 2020).

Para que estas teorias sean verdaderamente efectivas se deben poner en préctica en un
ambiente que las respalde y las potencie, es aqui donde cobra importancia el clima
organizacional y la satisfaccién laboral.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son elementos criticos para el
desempefio positivo de las instituciones. En un entorno en donde el servicio al ciudadano y la
eficiencia administrativa son imperativos, la comodidad de los empleados y la calidad del
ambiente laboral son determinantes. En la actualidad las organizaciones van mas alla de ser
simplemente la suma de sus partes.

Asi mismo, se pretende considerarlas como sistemas mas complejos que abarcan:
recursos, procesos, tecnologia, planes, procedimientos, proyectos, etc., por este motivo, es
importante que las organizaciones propongan estrategias innovadoras para la gestion del talento
humano, a fin de enfrentar de forma agil y efectiva los desafios que presenta la organizacion. Por
esta razon es crucial el clima organizacional en la direccion y rendimiento de las instituciones, ya
que un buen clima hace que los funcionarios publicos se identifiquen con la entidad, sus
proyectos y metas, lo cual se refleja en los resultados y en la satisfaccion laboral (Riccer y

Carruitero, 2014).



4.2. Clima Organizacional

Se define al clima organizacional como: “El constructo intangible que se relaciona a la
percepcion que poseen los trabajadores sobre su entorno laboral. Es el tono emocional interno de
los empleados de la entidad con respecto a distintos factores en un momento dado” (Charry,
2018, p. 28).

Segun Tenorio (2023), el término clima laboral, también conocido por diversos autores
como clima organizacional, entorno laboral u organizacional, su importancia radica debido a que
su influencia en las organizaciones cada vez es mas visible, hoy en dia en algunas empresas se
escucha hablar de un buen o mal clima laboral, o de actividades que se realiza para fomentar el
mismo. Dentro de las organizaciones el clima organizacional esta tomando importancia debido a
que contribuye al crecimiento tanto individual como grupal. Diversas organizaciones consideran
que contar con un ambiente laboral saludable tiene un impacto positivo ya que favorece la
creatividad y la innovacién, reduce el estrés y beneficia la salud de los empleados, asi también,
reduce los niveles de rotacion de los empleados.

Se aflade al parrafo anterior que el clima organizacional es el ambiente psicoldgico y
emocional que predominan en una organizacion, afectado por algunos factores, entre ellos la
cultura organizacional, las politicas y practicas de recursos humanos, las relaciones
interpersonales, el liderazgo, entre otros. El clima puede ser favorable o desfavorable y tiene un
efecto representativo en la satisfaccion, desempefio y productividad de los empleados, asi
también para el éxito de la organizacién (Tenorio, 2023).

El clima laboral ha sido definido por varios autores, muchos de ellos con conceptos
semejantes y otros aumentan valor agregado. Segun Chiavenato (2017) afirma que el clima

laboral se encuentra estrechamente relacionado al grado de motivacién de los empleados o
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trabajadores, el clima organizacional tiende a elevarse cuando la motivacion es alta, esto se ve

reflejado por relaciones positivas, satisfactorias, colaborativas, etc., entre los miembros de la
organizacion, no obstante, es baja cuando existe frustracion u obstaculos para satisfacer sus
necesidades, los cuales se ven reflejados en estados de depresion, desinterés, apatia e
insatisfaccion y en algunos casos que tienden a ser extremos presentan estados de agresividad,
inconformidad y manifestaciones o paralizaciones en contra de la organizacion.

Segun otro criterio, el clima organizacional es el ambiente donde se desarrollan las
actividades diarias de labores, el cual contribuye a la satisfaccion de los empleados y también
incide en la productividad. Se relaciona con el “saber hacer” del personal directivo, con el
comportamiento de cada persona, la forma de trabajar y la manera en que se relaciona con los
demas, como interactlia con la empresa, equipos que utiliza y con sus propias tareas. Desde la
direccion con su forma de gestionar y su cultura proporcionan un ambiente adecuado para un
clima laboral positivo (Pefia, 2018).

Ademas, se considera que es parte del sistema de politicas para el personal; el
departamento de Talento humano es clave para mejorar el ambiente usando técnicas y estrategias
adecuadas. Clima organizacional se denomina al ambiente que se ha creado en base a las
emociones de cada miembro de la organizacion, se encuentra estrechamente relacionado a la
motivacion cada empleado y tiene que ver con la parte fisica y emocional (Pefia, 2018).

Por su parte Louffat (2018) menciona que el “clima laboral es la identificacion del nivel
de satisfaccion del empleado en relacion con diversos elementos del proceso administrativo
(incluida la administracion del potencial humano) y por ende con la empresa donde trabaja” (p.

216).
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Mientras que Iglesias y Torres (2018), afirman que el clima laboral se refiere a los

diferentes ambientes de una organizacion en la cual se desempefian los empleados. La existencia
de un buen clima o un mal clima organizacional trae consigo resultados para la organizacion a
nivel positivo o negativo, estas se definen por la percepcién que tengan los miembros de la
organizacion (Iglesias y Torres, 2018).

Figura 1

Tipos de clima organizacional segun Likert

AUTORITARIO AUTORITARIO PARTICIPATIVO PARTICIPACION EN
EXPLOTADOR PATERNALISTA CONSULTIVO GRUPOS
CARACTERISTICAS CARACTERISTICAS CARACTERISTICAS CARACTERISTICAS
* La direccién  no « Confianza entre la = Existe confianza + Existe plena
posee confianza en direccién y entre supervisores y confianza entre la
sus empleados. empleados. subordinados. direccion ¥
» Usa amenazas y de « Recompensas % » Se satisfacen empleados.
forma ocasional castigos para necesidades de « La motivacion a los
recompensas. maotivar. prestigio y empleados se da por
* Los objetivos % . La mayoria de autoestima, se utiliza su  participacion e
decisiones se toman decisiones son recompensas ¥ implicacion y por el
solamente por la alta tomadas por la alta castigos de forma establecimiento de
gerencia gerencia, sin ocasional. abjetivos de
e La comunicacién embargo,  algunas * Los empleados rendimiento.
existe solo como son tomadas en pueden tomar « La toma de
instrucciones y niveles inferiores. decisiorl'wea decisiones .SE
directrices. + Prevalece la eslpecmcas. encuentra distribuida
) comunicacion % » Existe la en toda la
especif‘lcas.f‘ forma de control comunicacion organizacian.
Comunicaciones descendente sobre descendente, el + La comunicacién es
verticales ascendente. control se delega de ascendente,
arriba hacia abajo. descendente Vi

lateral.

Nota. Adaptado de Tipos de clima organizacional segin Likert (p. 93). Idalberto Chiavenato,
Idalberto. 2011. Administracion de Recursos Humanos. Editorial McGraw-Hill.

Por otro lado, en la investigacion de Rodriguez (2016) en una empresa de servicio,
considerando la teoria de la trilogia de Likert, afirma la existencia de variables que caracterizan a
una organizacion e inciden en la percepcion de los miembros respecto al clima organizacional.
De este modo, las variables se organizan en: variables causales también denominadas como
independientes, se encuentran orientadas a mostrar la direccién en la que la organizacion avanza

y los resultados que obtiene y se dividen en: estructura organizacional y administrativa, toma de
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decisiones y actitudes y competencias; las variables intermedias se encuentran direccionadas a

medir el ambiente interno de la organizacion y se refleja en aspectos como: motivacion,
comunicacion, rendimiento y toma de decisiones mientras que, las variables finales son el
resultado de las variables causales e intermedias y se encuentran orientadas a los resultados en

términos de ganancias, pérdidas y productividad.

4.2.1. Diferencia entre Clima Organizacional y Cultura Organizacional

Con respecto al clima organizacional Chiavenato (2017) lo define como: “Una forma de
vida, un sistema de creencias, expectativas y valores, una forma de interaccién y relaciones,
representativos todos de determinada organizacion” (p. 358).

La diferencia radica en que el clima organizacional se considera como las percepciones
de las caracteristicas estables de la organizacion, las mismas que inciden en el comportamiento,
actividades y ambiente psicosocial en que se desarrollan sus miembros (Armenteros y Esperon,
2018); mientras que, la cultura organizacional se refiere a las normas, valores, creencias,
tradiciones y comportamientos compartidos que identifican a una organizacién, cada empresa
tiene su propia cultura y se forma a partir de la interaccion entre diversos elementos, como la
historia de la organizacion, las experiencias compartidas, politicas utilizadas, liderazgo,
destrezas de recursos humanos, asi como el entorno social y cultural en el que opera la empresa y
puede estar influenciada por una serie de factores especificos de la region, como las tradiciones
culturales, los valores familiares, la religion, la historia politica y econémica, y las caracteristicas

sociales unicas de cada pais (Yopan et al., 2020).
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4.2.2. Importancia del Clima Laboral en una Organizacion

Ultimamente el clima laboral ha dado un giro valioso dentro de las instituciones,
convirtiéndose en el eje esencial para su desarrollo. Debido a aquello, nacen los motivos en los
que radica su importancia.

Segun el autor la importancia radica porque permite evaluar fuentes de conflicto, estrés o
insatisfacciones en el desarrollo organizacional que influyen de forma negativa; también permite
incluir planes de mejora o cambios dirigidos a las areas criticas o a toda la empresa y finalmente
este autor menciona que es primordial para pronosticar problemas que se puedan dar de forma
posterior. En empresas grandes se relaciona con el desarrollo productivo y esta cimentada en el
bienestar de sus miembros. Se debe recordar que los empleados son el pilar fundamental y si
estos no estan satisfechos con la empresa, la productividad se vera afectada de manera directa,
afectando al presente y futuro de la organizacion (Louffat, 2018).

Otro aporte importante es el de Chian et al. (2021) en el cual manifiesta que, para mejorar
la gestion del talento humano, es fundamental que se tome en consideracion la conducta laboral
del empleado, niveles de satisfaccion e insatisfaccion, factores que lo aquejan, y la forma de
cdémo lo perciben al clima organizacional en el ambiente de labores. Esto con la finalidad de
prevenir escenarios tales como la alta rotacién, problemas, desconfianza y detrimento de las

relaciones con los miembros del entorno laboral.

4.2.3. Factores o Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones son atributos susceptibles de medicién en una organizacion, las mismas

que influyen e impactan en la conducta de los empleados.
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En la Figura 2 se presentan algunos de los cuestionarios utilizados para la medicion del

clima organizacional, aplicados con mas frecuencia por varios autores en diversas empresas.
Figura 2
Cuestionarios de medicion del clima organizacional

Evaliaelentornosocialque existe enlosdiversos dmbitos delabores

ESCALA WES (CLIMA SOCIAL DIMENSIONES/ FACTORES QUE MIDE
— LABORAL) MOOS, MO0S Y L + Relacionesinterpersonales

» Realizacién personal
TRICHETT = Estabilidad o cambic

LN

A través de la percepcion de la persona recaba y describe hechos de la
organizacién

CUESTIONARIO DE CLIMA
DIMENSIONES/ FACTORES OUE MIDE

ORGANIZACIONAL LITWIN Y

= Estructuraorganizacional « Entusiamo

STRINGER - Compromiso « Apoyo
» Recompenza » Desempefic
« Conflicto « Identidad
—
~

La conducta se debe a la percepcién que se tiene respecto a la
organizaciény seidentificanconlas fortalezas y debilidades.

DIMENSIONES/ FACTORES QUE MIDE

CUESTIONARIOS DE MEDICION CUESTIONARIO DE RENSIS LIKERT
r 4 « Liderazgo s Procesosdecontrol
DEL CLIMA ORGANIZACIONAL « Fuerzasmotivacionales  « Tomadedecisiones
« Comunicacion « Procesosde planificacién
= Influencia. = Finesdeactuaciényentrenamiento

—

~ Mide lapercepcidnrespetoalaorganizacién. Facilitaretroinformaciéndelos
procesos que decretan los comportamientos de la organizacion, permite

ESCALA DE CLIMA realizar los cambios planificados en la actitud y conducta de los individuos,
estructura de la organizacién o también en los subsistemas que la
ORBAAIZACIONAL (EDCO). CREADR | - 50
POR ACERD, ECHEVERRI, DIMENSIONES/ FACTORES OUE MIDE
LIZARAZO,QUEVEDD Y SANABRIA + Relacionesinterpersonales  « Remuneracién

= Direccion « Claridaddeladireccion

- Sentido de pertenencia » Valoresdelacolectividad

—

ESCALA DE DIMENSIONES/ FACTORES QUE MIDE
CLIMA LABORAL 4 « Involucramientolaboral
(CL-SP) PALMA (1998) = Control )

= Comunicacion
« Condicioneslaborales
= Desarrollopersonal

—

Nota. Adaptado de Cuestionarios de medicion del clima organizacional (p.24) de Valdez, Selena. 2022.

En la investigacion efectuada por los autores Cardona y Zambrano (2014) en la que
hicieron una revision de la literatura en publicaciones de hace 15 afios atras, de los instrumentos
de evaluacion del clima organizacional, muestran la existencia de un grupo de dimensiones que
tienen a repetirse en la mayoria de instrumentos como son: toma de decisiones, claridad en la

organizacional, proceso de liderazgo, interaccion con la sociedad, motivacion dentro de la
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organizacion, sistema de incentivos y recompensas, apertura al cambio y supervision (Cardona y

Zambrano, 2014).

Asi mismo, en otra investigacion del clima organizacional en instituciones publicas los
autores enfatizan que los factores para medir dicha variable son: ambientes fisicos adecuados,
buena remuneracion, buena comunicacion, buenas relaciones, liderazgo y oportunidades de
crecimiento profesional (Déavila y Bardales, 2020).

Antequera et al, (2021) en su investigacién aplica la teoria de Likert en la cual propone
ocho dimensiones para medir el clima organizacional y se reflejan en la siguiente figura:

Figura 3

Dimensiones para medir el clima organizacional

CARACTERISTICAS DE LAS LAS CARACTERISTICAS
FUERZAS MOTIVACIONALES 1 DE LOS PROCESOS DE

[ me DE MANDO

P 1 J N
COMUNICACION
La forma como se utiliza el liderazgo para . § L
s Métodos que son utilizados para la motivacién 5 X
intervenir en los empleados, relacion existente ‘ ’ - ‘ Manera como se llevan a cabo los diferentes
entre jefe y empleado, el apoyo que se tiene de los empleados, sentirse como elemento procesos de comunicacién y su naturaleza en
por parte del superior y la existencia de un clave en la organizacién, remuneracion que otras dreas, libre generacion de ideas y procesa
e recibe por su trabajo y el reconocer los logros de comunicacién interna.
J b
- " L v
LAS CARACTERISTICAS LAS CARACTERISTICAS DE
(1 DE LOS PROCESOS DE (1 LOS PROCESOS DE TOMA
INFLUENGIA DE DECISIONES

Definicion de objetivos de forma conjunta, forma
Cooperacién d s compaeras,parao DIMENSIONES i j

como se administran los recursos, importancia de
cumplimiento de tareas se debe tener acceso ala
N Ios datos en que se fundamentan la toma de
informacin y capacitacién constante.

decisiones y la solucion que se da a los

problemas.
J 4 J
L > L 7
LAS CARACTERISTICAS DE LAS CARACTERISTICAS DE p LOS OBJETIVOS DE
LOS PROCESOS DE LOS PROCESOS DE CONTROL RENDIMIENTO Y
PLANIFICACION PERFECCIONAMIENTO
Claridad de la misién, visién y valores, definir las De acuerdo con los planes que se han establecido Objetivos bien \dentif\:ado§. desarrollo individual
responsablidades que tiene el puesto y sdecusda como se ha realizado el trabajo, guias de labores y ¥ que se relacionen los cbjetivos con la misién y
preparacion control y seguimiento de actividades visién de la crganizacion
s J
(- >4 . =

Nota. Antequera, R., et al. (2022). Descripcion de las dimensiones del clima organizacional: caso de
estudio en las PYMES de la ciudad de Barranquilla, Colombia. p. 275

De acuerdo al modelo propuesto por Litwin y Stringer (1968), aplicado en la

investigacion de Soria et al. (2019), las dimensiones utilizadas para medir el clima
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organizacional son: estructura, recompensa, responsabilidad, afecto, riesgo, apoyo, conflicto e

identidad y estandares.

Evaluar las dimensiones para medir el clima organizacional nos ofrecera datos relevantes
sobre la situacion general del ambiente de trabajo, dando las posibilidades a los directivos para
detectar puntos a mejorar y crear las condiciones que permitan fomentar un entorno laboral méas

eficiente.

4.3. Satisfaccién Laboral

Se define a la satisfaccion laboral como un "estado emocional positivo o placentero de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” (Locke, 1976, p. 1302), mientras
que la insatisfaccion laboral esta determinada por la estructura tedrica de:

e Salida de la organizacion: para buscar un nuevo puesto o por renuncia.

e Voz: tratar de que exista una mejora en las condiciones laborales.

e Lealtad: esperar de manera paciente, pero siendo optimista que mejoren las
condiciones laborales.

e Negligencia: permitir de forma pasiva que la situacion empeore, incluso con
impuntualidad y ausentismo (Robbins y Judge, 2013).

De la misma forma, otros autores indican que no existe una definicion universal para
estos términos, sin embargo, cada autor va obteniendo una propia, en este caso se percibe como
la actitud, emocion, sentimiento que se relaciona con el equilibrio personal y la salud mental
(Canton y Téllez, 2016).

Chernyak y Tziner (2014), consideran a la satisfaccion laboral como un aspecto que

influye en el grado de satisfaccion que una persona experimenta en su lugar de labores. Para
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tener un alto nivel de satisfaccion laboral es necesario mejorar significativamente la condicion de

vida de los empleados y la percepcién que tiene del lugar de trabajo, lo que se traduce a un mejor
desempefio de sus funciones.

Ademas, se plantea la motivacion como un componente clave en el desarrollo de una
organizacion y tiene una relacion estrecha con la satisfaccion laboral, con el entorno laboral y
con las relaciones laborales (Zamora y Guaraca, 2021).

Segun el criterio de Chiavenato (2017) la teoria de Maslow es muy importante para
comprender la satisfaccion laboral, ya que proporciona un enfoque para entender las diversas
necesidades humanas que inciden en la motivacion y la satisfaccion o bienestar de los
empleados.

Figura 4

Jerarquia de las necesidades de Maslow

Realizacién

Autoestima

Crecimiento

Sociales .
. Estatus * Desarrollo
. Seguridad « Prestigio p@fesional
Necesidades f . » Exito personal
fisiolégicas * Amistad . Rgspetoaﬂ
* Amor mismo
« Proteccion » Pertenencia a » Autoconfianza
« Vivienda un grupo + Reconocimiento
* Hambre « Ausencia de * Actividades
. Sed peligro Sociales
* Suefio

Nota. Chiavenato, Idalberto. (2017). Administracion de Recursos Humanos. McGraw-Hill. p. 44

A lo largo del tiempo la satisfaccion laboral ha tenido diferentes enfoques y conceptos,
sin embargo, muchos autores la describen como un estado emocional positivo que se obtiene a
través de diversos factores y, que propician el bienestar y la felicidad del empleado en la

empresa.
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Inclusive, la satisfaccion laboral contribuye a que los empleados de una organizacion se

encuentren mas complacidos con sus trabajos, es importante que las organizaciones si desean
empleados més eficientes se preocupen por su personal, con el objetivo de que estén abiertos al
cambio (Salazar y Ospina, 2019).

Segun Lacayo (2017) sefiala que, existen ciertos factores que afectan de forma negativa a
los empleados y provocar mayores niveles de insatisfaccion laboral, algunas de las principales
causas son: salarios bajos, malas relaciones con comparieros o superiores, bajas probabilidades
de ascensos, inseguridad personal, ambiente de labores tenso, que no existan buenas condiciones
de trabajo, dando como resultado empleados desmotivados que se encuentran insatisfechos, no
existe un compromiso con la organizacion, por ende tienden a ser menos productivos afectando
el rendimiento y la productividad de la misma.

De la misma forma, otro autor afirma que la satisfaccion laboral se presenta por facetas y
abarca: “el funcionamiento y eficiencia de la organizacion, condiciones fisico-ambientales en el
puesto de trabajo, autonomia en el trabajo, ingresos econémicos y tiempo libre, posibilidades de
formacion, posibilidades de ser promovido, relaciones con jefes y comparfieros de trabajo, trabajo
en equipo, reconocimiento y prestaciones sociales” (Bastardo, 2014, p. 10).

Se considera que en la actualidad la compensacion econémica no es suficiente para
motivar a los empleados, siendo importante y necesario otros factores como: crecimiento
profesional, actividades realizadas, clima organizacional, compromiso y voluntad de la persona
(Putraetal., 2017).

Por el contrario, Mallin et al., (2017) manifiesta que los bonos y comisiones a vendedores
tienen un resultado motivacional efectivo, pero esto es temporal ya que el dinero se gasta

rapidamente en las necesidades basicas. Por ello es primordial identificar otras maneras de
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recompensarlos, con el propdsito de conservar el interés en las actividades que realizan y que

sean beneficiosas para los empleados, asi como econdémicas para dicha organizacion (Mallin et
al., 2017).
Tabla 1

Definiciones de satisfaccién laboral

Coincidencias en

Concepto ., Causas que lo provoca Autor
P definicion q P

La percepcion subjetiva de las .
p_ _p J . Edwin Locke (1969)
experiencias laborales del sujeto.
La percepcidn favorable hacia el
puesto de trabajo y las tareas que
Estado realiza en la organizacion. Spector (1985)
Satisfaccion .
emacional L .
laboral . La experiencia del trabajo es
positivo y placentero .
alcanzada cuando se satisfacen

requerimientos personales y grupales
a través de su trabajo. Rodriguez (2018)

Nota. Adaptado de Definiciones de satisfaccion laboral, por Alvarez, E., et al., (2022).
4.3.1. Importancia de la Satisfaccion Laboral

Cerna et al. (2018) sostiene que la satisfaccion laboral es un elemento muy importante en
las organizaciones ya que tiene una influencia en la productividad de sus colaboradores. Teoria
gue coincide con la investigacion de Zargar et al., (2019), en la que manifiesta que es un factor
fundamental para el éxito de la organizacion y para su productividad, siendo un constructo
relevante para el bienestar de los colaboradores y de la organizacion en general.

Por su parte otro autor manifiesta que, es relevante conocer el nivel de satisfaccion
laboral, y en base a la informacién obtenida identificar con precisién las deficiencias al respecto,

otorgandoles la atencidén pertinente para su correccion, ademdas es importante desarrollar
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estrategias institucionales que permitan optimizar el ambiente de bienestar del empleado, lo que

dar& como resultado un buen funcionamiento laboral que traerd beneficios indiscutibles para la
propia organizacion (Zaldda, 2018).

Cabe destacar que, para el cumplimiento de los objetivos institucionales es necesario la
existencia de un clima laboral agradable y para ello, los directivos deben tener una comunicacion
de tipo formal, ascendente, descendente y horizontal con el personal, este factor beneficia la
convivencia en la organizacion (Papic, 2019).

Segln Charry (2018) la comunicacién interna es un factor indispensable en toda
organizacion debido a que su aplicacién y administracion comunicacional, transmite de manera
veraz los objetivos y valores que forman las bases institucionales, esto permite que se cree un
sentido de pertenencia, empoderamiento y cultura de fidelidad. Para las instituciones publicas es
un reto méas grande, pero no es imposible, con el propésito de alcanzar los objetivos de la
institucion se debe optimizar la forma de gestionar la comunicacion del ambiente interno esto en

conjunto con el clima organizacional para la retencion y desarrollo del talento humano.

4.3.2. Factores que Determinan la Satisfaccion Laboral

Para Robbins y Judge (2013) la satisfaccion laboral en el sentimiento positivo del
resultado de la evaluacion de las cualidades del trabajo desempefiado y sus facetas son: “trabajo
en si, oportunidades de avanzar, supervision y compafieros” (p. 84).

Locke (1979) citado en Barre (2014) define nueve dimensiones de satisfaccion:

Con el trabajo

Incluye la motivacion particular con relacion al trabajo, desarrollo laboral, dificultad para

realizar el trabajo, carga de trabajo, posibilidades de éxito y poder de decision de como dirigir

sus labores.
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Con el sueldo

Evalla la parte cuantitativa de la remuneracién y cémo se reparte entre los trabajadores

(equidad).
Con las promociones

Abarca oportunidades de capacitacion y otros elementos que dan soporte al ascenso.
Con el reconocimiento

A través de elogios o criticas del trabajo efectuado.

Con los beneficios
Se hace referencia a las pensiones, seguridad y las vacaciones.
Con el jefe

Tipo de liderazgo, habilidades técnicas y administrativas, ademas de las cualidades en el

ambito de las relaciones interpersonales.
Con los comparieros de labores

Se caracteriza por las habilidades que tienen los colegas y la ayuda que brindan.
Con las condiciones de trabajo

Aspectos monetarios, lugar de trabajo, horarios laborales y tiempo de descanso.
Con la organizacion y la direccién

Se destaca por politicas de compensacion y mejora de la remuneracion (Barre, 2014).

Por otra parte, en la investigacion desarrollada por Rivera (2014), y de acuerdo con la
Teoria de los factores de Herzberg (1987) la motivacion de los individuos para realizar un
trabajo se determina por dos factores intrinsecos y extrinsecos.

Los factores intrinsecos son motivacionales y se relacionan directamente con el puesto de

trabajo, ejemplo: reconocimiento, logros, retos, responsabilidad, crecimiento personal,
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oportunidades de desarrollo y los factores extrinsecos llamados de higiene porque deben cumplir

con las condiciones minimas necesarias para desarrollar el trabajo, ejemplo: remuneraciones,
seguridad, condiciones de trabajo, politicas institucionales, relacion jefe — empleado, seguridad
social, procesos administrativos, relaciones interpersonales (Rivera, 2014).

En la investigacion de Aguilar et al, (2015) coincide con otras investigaciones en el factor
condiciones laborales, pero se destacan otros determinantes como son: posibilidades de ascenso,
reconocimiento, logro y remuneracion (Aguilar et al., 2015).

Por otro lado, Salazar et al. (2021) manifiesta que existen diversos factores como: dificultad
del trabajo, sistema de recompensas justas, satisfaccion con el sistema de promociones y
ascensos, satisfaccion con el salario, compafierismo, condiciones favorables en el trabajo,
coincidencia entre personalidad y puesto de trabajo.

Montoya et al. (2016) argumenta que la satisfaccion laboral se relaciona con factores
psicoldgicos, los mismos que provocan que los miembros tengan pensamientos favorables o
desfavorables acorde a la motivacién o estimulacion recibida, algunos de los factores que
intervienen son: condiciones fisicas del lugar, retribucion salarial, estabilidad laboral y clima
organizacional, lo que hace que el colaborador tenga sentido de pertenencia y de esta manera
cumpla con los objetivos propuestos para el desarrollo institucional.

Por su parte, Vargas (2021) para medir la satisfaccion laboral utiliza el cuestionario de la
escala de Likert en la que se mide las siguientes dimensiones:

e Trabajo en si: forma de solucion de problemas, horario de labores, aptitud al trabajo,

desarrollo personal, trabajo dtil.

e Remuneracién: que se adecuada de acuerdo al trabajo que desempefia, salario

aceptable y que permita satisfacer las necesidades econdémicas.
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e Promocion: ascensos internos, logros reconocidos.

e Supervision: buenas relaciones con su superior, conformidad con las supervisiones no
planificadas, jefes abiertos a consultas.

e Compafieros de labores: grupos reacios al cambio, compafierismo, falsedad, rumores
y chismes.

e General: normas y valores, como se percibe el ambiente, distribucion fisica del

espacio, identificacion con la organizacion (Vargas, 2021).

4.3.3. Importancia del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral.

El clima organizacional y la satisfaccién laboral son atributos intangibles en las practicas
de la gestion del talento humano, considerados en la actualidad como una habilidad estratégica
trascendental tanto en entidades pablicas como privadas, ya que las personas son activos sociales
complejos que agregan valor a la operacionalidad de las organizaciones de los cuales depende su
éxito o fracaso (Pedraza, 2020).

De la misma manera, otro autor expone que a nivel mundial las organizaciones para
lograr el éxito toman en cuenta algunas dimensiones, entre ellas, al clima organizacional
destacando que el papel que desempefia dentro de la organizacidén es muy importante, ya que un
clima laboral positivo permitira alcanzar las metas planteadas, por otro lado, la satisfaccion
laboral es crucial para el éxito de la organizacion, ya que impacta en la actitud del trabajador
hacia sus obligaciones (Eustaquio, 2016).

Se considera que estas variables son elementos laborales de gran importancia dentro del
ambito laboral de las empresas y organizaciones, pues se relacionan con el desempefio de los

trabajadores y la efectividad de las organizaciones (Alonso y Aguilera, 2021). Teoria que
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ratifican otros autores, en la que manifiestan que estos elementos son aspectos importantes que

se deben tomar en cuenta a fin de planificar y ejecutar estrategias que permitan pulir la direccion
de las empresas u organizaciones (Burbano y Campi, 2022).

Segun Rocco (2009) sostiene que la satisfaccion laboral es una teoria muy importante y
que se debe prestar especial cuidado, especialmente en la era actual con la economia cambiante
que se vive. Es crucial para la permanencia, supervivencia y continuidad de las organizaciones,
contar con empleados comprometidos y que se encuentren alineados y felices con sus puestos de
trabajo. Cada persona tiene motivaciones y necesidades Unicas para desempefiarse en su lugar de
trabajo y es necesario que la empresa tenga el pleno conocimiento de saber cuéles son, ya que el
descontento por parte del personal tiene muchas implicaciones para la empresa. Una persona que
no se encuentra satisfecha con su trabajo, provoca a la empresa gastos econdémicos, ya que es
mayor la probabilidad de que este cometa errores, sufra accidentes, o se ausente del trabajo y es

mas propenso a abandonarlo.

4.3.4. Relacion entre Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral

El clima organizacional y la satisfaccion laboral se relacionan, pero con conceptos
diferentes; la primera que es desarrollada por los integrantes de la organizacion y es relevante ya
que son ellos los que se encargan de dirigir y manejar la empresa, mientras que la segunda se
encuentra enfocada en el nivel de bienestar que los miembros experimentan en su lugar de
labores y, que es resultado de la percepcion que tienen sobre las condiciones laborales (Guzman,
2018).

Mientras que Gavilanes (2021) manifiesta que en algunos casos las dimensiones que
miden el clima organizacional se relacionan con las dimensiones de la satisfaccion laboral, lo

cual incide en la productividad personal y también en la salud de la organizacion,
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consecuentemente, el clima organizacional y la satisfaccion laboral estan ligados; el primero se

resume como la percepcion y el segundo como la actitud.

En varias investigaciones se demuestra que existe una relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral, como es la de Noboa et al. (2019) en la cual se demostro
que hay una relacion entre las variables y concluyen que las dimensiones del clima
organizacional que influyen de manera significativa en la satisfaccion laboral son: recompensa y
liderazgo, este tipo de investigaciones son relevantes para las empresas ya que permite

desarrollar y ejecutar planes o estrategias a fin de realizar mejoras en la organizacion.

4.3.5. Estrategias para Mejorar el Clima Organizacional

En algunas investigaciones desarrolladas respecto al clima organizacional y sus
estrategias para mejorar dicha variable se encuentran las siguientes: mejorar las relaciones en la
que se cree un vinculo gque se base en la confianza mutua, que exista un equilibrio entre la vida
profesional y familiar y que existan buenas relaciones con los colaboradores, la valoracion
apropiada que se le dé al personal., entre otras (Giraudier, 2018).

Segun Ortiz et al. (2019), en su investigacion propone que, para fomentar la mejora
continua y la existencia de un ambiente motivador y agradable para sus empleados, se deben
implementar algunas estrategias, entre las mas destacadas estan: otorgar incentivos a los
empleados, capacitacion constante y mejorar la comunicacion entre jefes y empleados a fin de
incrementar la productividad laboral.

Algunos otros estudios concluyen, que la falta de comunicacion objetiva entre los
diferentes niveles jerarquicos de la organizacién impactan negativamente la satisfaccion laboral

de los empleados, Jojoa (2017) sefiala que, entre los principales problemas incluyen la escasez de
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canales de comunicacion, lo que conlleva a que los empleados no se sientan parte de la

organizacion, ademas de la actitud arrogante de algunos superiores, ausencia de incentivos y la
falta de reconocimiento del buen desempefio del colaborador, es por ello, que se debe
implementar estrategias que permitan contrarrestar dichos problemas.

En las instituciones publicas la naturaleza difiere de las instituciones privadas,
principalmente porque se desempefian acciones que son de interés publico y de servicio a la
comunidad, por esta razén, el factor comunicacion juega un papel muy importante. Es por ello,
que se requiere que se mejoren los canales de comunicacion, herramientas y contenidos
linguisticos, para que exista una comunicacion eficaz e inmediata y prevalezca un excelente
clima organizacional. La comunicacién asertiva es la base para las que relaciones humanas sean
buenas (Martinez et al., 2021).

Segun otro autor, los factores imperantes para la mejora del clima organizacional en las
instituciones publicas son: mejorar la motivacion del personal, que exista un reconocimiento por
las labores realizadas, una buena interaccion con comparfieros y desarrollar labores que les

permita su desarrollo profesional y sentirse Utiles para la sociedad (Cornelio, 2019).

4.3.6. Estrategias para Mejorar la Satisfaccion Laboral

En algunas de las investigaciones se demuestra que el término productividad se encuentra
muy relacionado con la satisfaccion laboral debido a que los empleados que tienen un nivel de
satisfaccion elevado tienden a ser mas productivos, existe mayor compromiso con el trabajo y
muestran una actitud favorable, es asi como se demuestra en la investigacion realizada por los
autores Vargas et. al (2018), en donde los factores que intervienen son higiene laboral y salario

del personal de una determinada area de la empresa, en la cual concluye que existe una relacion
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representativa entre dichas variables, los elementos que influyen de forma negativa en la

productividad se relacionan con el salario.

Ademas, otros factores negativos que afectan la productividad son la no existencia de una
buena higiene laboral, falta de incentivos y premios, no existe una remuneracién justa acorde a
los intereses del empleado (Vargas et al., 2018).

Algunas otras estrategias sugeridas para mejorar la satisfaccion laboral son: promover el
respeto entre los directivos y empleados, los jefes deben realizar cursos de coaching para mejorar
el trato hacia los miembros de su equipo, realizar retroalimentacién a los empleados de forma
consecutiva, que exista capacidad para liderar, reconocimiento de los logros de los empleados,
proporcionar un lugar de trabajo con las condiciones necesarias, flexibilidad en los horarios de
labores o trabajo telematico segln el caso, proporcionar un manual de procesos y tareas para que
tengan claro los procedimientos que tengan que realizar y desarrollar actividades en otros
espacios que no sean los comunes dentro de la organizacion (Ferragud, 2019).

En la investigacion realizada por Guillermo (2018), respecto a la satisfaccion laboral y la
productividad en un Municipio de Peru, las estrategias que sugieren para una mejora de las
variables son: capacitacion continua para la potenciacion de habilidades, comunicacion interna
360 grados, actividades de integracion entre jefes y empleados y estimulos econémicos y no
econémicos.

Mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral es esencial para promover el
bienestar de los empleados y la eficiencia administrativa, con la implementacion de estrategias
adecuadas que permitan lograrlo, no solamente beneficia a los empleados mejorando su calidad
de vida y bienestar, sino que también genera un impacto significativo para la organizacion en

términos de eficiencia, rentabilidad y productividad.
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4.4. Evidencia empirica

En algunas investigaciones desarrolladas en Gobiernos Autonomos Descentralizados
respecto al clima organizacional y la satisfaccion laboral se encuentran:

Segun Mayas (2022), en su investigacion cuya finalidad era conocer la influencia del
clima organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados del GAD del Cantén Cevallos,
aplicando un instrumento respecto a los temas del clima organizacional validado por el método
del juicio de expertos, se midid la confiabilidad por medio del coeficiente Alfa de Cronbach, y la
encuesta se aplico a 62 funcionarios utilizando la prueba de clima organizacional de Chiang et
al., (2007) que midio las dimensiones de: involucramiento en el trabajo, condiciones laborales,
desarrollo personal, supervision y comunicacion; para la medicion de la satisfaccion laboral se
utilizaron las herramientas de Melia y Peird (1998), midiendo la satisfaccion intrinseca y
extrinseca. Los resultados fueron que: “Un clima organizacional favorable incide positivamente
en una mayor satisfaccion de los colaboradores en la institucion” (p. 14).

En otra investigacién similar realizada en el GAD del Canton Isidro Ayora de la
Provincia de Manabi, en la cual su proposito era conocer la influencia del clima organizacional
en la satisfaccion laboral, se utilizaron técnicas para el diagnéstico de problemas en la
organizacion, empleando el enfoque descriptivo, la informacidn se obtuvo de fuentes primarias y
secundarias, utilizando una metodologia cualitativa, cuantitativa y correlacional, la poblacion fue
de 99 trabajadores y se utiliz6 la escala de Likert. Los resultados fueron: respecto al clima
organizacional se analizo el confort del trabajador en el que el 72,73% indican que la institucion
se preocupa que las condiciones de trabajo siempre sean las mas seguras, el 14,14% casi siempre,

el 9,09% a veces, el 2,02% casi nunca y en 2,02% nunca.
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Respecto a la satisfaccion laboral indican que el 94,95% siempre estan satisfechos con las

tareas que realiza y con los resultados y el 5,05% manifesto que casi siempre (Cercado, 2022).

Por su parte, Rosales (2020) en su investigacion cuyo tema es: “El clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los colaboradores del area administrativa del GAD Provincial de
Cotopaxi”, en la que para la medicion de la variable clima organizacional utilizaron, el test de
clima laboral de Sonia Palma, en las que se evaluaron cinco dimensiones: “realizacion personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales; mientras que para
evaluar la Satisfaccion Laboral se utilizé la Escala General de Satisfaccion Laboral que consta de
15 items divididos en dos dimensiones: satisfaccion intrinseca y satisfaccion extrinseca” (p. 11).

Los resultados arrojaron que “Un clima organizacional favorable va a condicionar una
mayor satisfaccion laboral de los colaboradores de la institucion. Por lo que se debe tener en
cuenta estrategias que mantengan un clima organizacional propicio para los colaboradores y de
ese modo su satisfaccion se encuentre en el nivel adecuado” (p. 11).

De igual manera relacionando a las instituciones publicas, cuyo objetivo principal es el
servicio a la ciudadania se presentan algunas investigaciones:

En una investigacion relacionada, realizada en la red de servicios del Chota, en la cual su
de tipo estudio fue observacional, con un disefio descriptivo transversal y correlacional y
tuvieron una muestra de 155 trabajadores. En donde los resultados fueron los siguientes:
Observan el clima organizacional de la siguiente forma: el 61,3% necesita mejorar; el 36,8% lo
consideran en buen estado y el 1,9% lo consideran no saludable. De las dimensiones evaluadas
como: motivacion, liderazgo, recompensa, innovacion, toma de decisiones, confort, cooperacion

y conflicto y comunicacion organizacional requieren mejorar; las dimensiones como identidad y
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estructura se las percibe como mas favorables y se percibe como no saludable la dimension de

remuneracion.

En lo que respecta a la satisfaccion laboral: los resultados son los siguientes: el 65,2% de
trabajadores se encuentran contentos con su trabajo; el 30,3% se encuentran en una posicion
neutral y el 4,5% se encuentra insatisfecho; se midi¢ algunas dimensiones como: oportunidades
de desarrollo, interaccion con el superior, incentivos y remuneraciones en donde los resultados
demuestran que se encuentran en una posicion intermedia entre la satisfaccion la insatisfaccion.
Se concluye que la relacion entre las variables estudiadas es extremadamente significativa
(p<=0.001) (Sanchez, 2019).

Otro estudio cuyo objeto es “Clima organizacional y su relacién con la satisfaccion
laboral de los trabajadores en la Direccion Regional Agraria de la Region Puno” en la cual se
realiz6 una investigacion correlacional, no experimental, de tipo transversal de enfoque
cuantitativo, utilizando el método deductivo y una muestra no probabilistica, la técnica utilizada
fue la encuesta a 54 trabajadores, utilizaron la prueba estadistica del Coeficiente de Correlacion r
de Pearson, mediante el software estadistico SPPS versién 24. En la que los resultados
evidencian una relacion bastante significativa con el valor de P en 0.981 entre dichas variables,
concluyendo que, a mayor nivel de clima organizacional, mayor satisfaccion laboral (Martinez,

2019).
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5. Metodologia

Para desarrollar el presente trabajo de investigacion fue necesario proponer un enfoque,
disefio y tipo de investigacion, asi como los métodos, técnicas de recoleccion de informacion y

procesamiento de datos; todos importantes para marcar la planificacion de la investigacion.

5.1. Area de estudio

El Municipio de Loja es la institucion politica y administrativa mas importante de la
ciudad de Loja, y se encuentra ubicada en las calles Simén Bolivar y José Antonio Eguiguren,
esquina. La institucion cuenta actualmente con cerca de 2700 empleados y trabajadores. Este

estudio se centra Unicamente en el personal administrativo de la institucion.

5.2. Enfoque de investigacion

Este proyecto de investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, lo que permitio obtener
datos veraces, imparciales, claros y faciles de interpretar, fundamentales para analizar la
problematica y sus causas. A través de la recopilacion de informacién cuantitativa, se pudo
tabular, analizar e interpretar los resultados obtenidos. El objetivo es establecer la relacién entre
las variables de clima organizacional y satisfaccién laboral, asi como confirmar o refutar dicha
relacion. Ademas, se realiz6 un analisis detallado de cada uno de los factores identificados para

facilitar su interpretacion.

5.3. Disefio de investigacion

El disefio de este trabajo fue no experimental, ya que no se manipularon
intencionadamente las variables, sino que se observé y analizd una situacion existente tal como

se presenta en su contexto natural. El disefio es de tipo transversal, dado que se examinara el
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nivel o estado de las variables en un momento especifico. En este enfoque, los datos se recopilan

en un Unico instante, en un tiempo determinado, para llevar a cabo el estudio de campo.

5.4. Tipo de investigacion

Este fue un estudio de tipo descriptivo y explicativo, orientado a describir y explicar
caracteristicas clave del clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal
administrativo del Municipio de Loja. Para llevar a cabo la investigacion, se emple6 una
modalidad documental bibliografica, apoyandose en fuentes existentes como libros, tesis,
revistas, lecturas y recursos de biblioteca. El objetivo es que la informacion esté enfocada en la
comprension y en un enfoque realista, lo que permitird al investigador conceptualizar las

variables de manera efectiva.

5.5. Métodos

Para dar cumplimiento de los objetivos de investigacion se considerd los siguientes

métodos:

5.5.1. Analitico

Este método permitid analizar, interpretar y comprender la realidad y los desafios a los
que se enfrenta el personal administrativo del Municipio de Loja desde una perspectiva
cuantitativa, centrada en el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Con la informacién
obtenida, se logro orientar el cumplimiento de los objetivos mediante los resultados. Ademas,
este método permitid identificar los factores negativos y proponer un plan de mejoras, lo que
permitio alcanzar el tercer objetivo. Asi mismo, facilitd la elaboracion de conclusiones y

recomendaciones de investigacion.
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5.5.2. Sintético

Mediante la aplicacion de este método, se pudo generar las tablas y figuras con
informacioén sintetizada, lo que facilitd una mejor comprensién y andlisis de los resultados
obtenidos sobre las variables clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal

administrativo del Municipio de Loja.

5.6. Técnicas

Se utilizaron algunas técnicas de investigacion, a través de las cuales se recolectd la

informacidn primaria sobre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral.

5.6.1. Observacion directa

Mediante la aplicacién de esta técnica se posibilitd un acercamiento directo con la
problematica estudiada, a través de la observacion de la infraestructura del Municipio de Loja,
asi como lograr un acercamiento con el personal administrativo de la institucion y conocer sus

opiniones sobre la temética planteada.

5.6.2. Encuesta

Se realiz6 una encuesta conformada por 48 items, correspondientes a las dimensiones del
clima organizacional y los factores de la satisfaccion laboral. La encuesta se formulé para que las
respuestas se valoren mediante una escala de tipo Likert de 05 opciones en cada caso. La
encuesta fue aplicada a la muestra obtenida del personal administrativo que labora en el
Municipio de Loja. (Anexo Nro. 1). La encuesta se realiz6 en Google Forms y se llen6 de

manera digital.
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5.6.3. Poblacién

Para la descripcion de la muestra de esta investigacion, se tom6 como referencia el
Distributivo de personal del Municipio de Loja, actualizado al mes de diciembre de 2023; mismo
que consta en la pagina web institucional. De este documento oficial se tiene que existen a la
fecha mencionada 2883 personas laborando en la institucion, de los cuales 571 se consideran

personal administrativo.

Para el presente trabajo se utiliz6 como muestra a la poblacion de personal del Municipio
de Loja, siendo el objeto de estudio el personal administrativo. Debido a las caracteristicas de la
investigacion se decidio utilizar el método de muestreo probabilistico aleatorio simple. Se utilizo
la técnica de encuesta; para lo cual se disefid un instrumento fundamentado sobre preguntas que

abarcan aspectos relacionados con la evaluacion de desempefio y la eficiencia organizacional.

Tabla 2

Estimacion de la muestra

Datos Valores
Total, personal administrativo 571
P 0,50
Q 0,50
e 0,05
z 1,96
Muestra 231

El tamafio de la muestra se obtuvo a partir de la cantidad total de personal administrativo

(571) del Municipio de Loja. Estadisticamente se considera como una poblacion finita a la cual
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se debe aplicar un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%, con lo que se puede

estimar la muestra de la siguiente manera:

Formula estadistica:
o zz*p*q*N
e’*(N-1)+z°*p*q

3 1,962 * 0,50 * 0,50 * 571
~0,052(571 — 1) + 1,962 % 0,50 * 0,50

n

n =231

5.6.4. Anélisis FODA

Esta técnica se utilizo luego de conocer la situacion actual del clima organizacional y la
satisfaccion laboral del personal administrativo, misma que se conocio luego de la aplicacion de
la encuesta. La aplicacion del analisis FODA permitié proponer diversos proyectos para la
institucién con la finalidad de mejorar estos aspectos.

Inicialmente, se determinaros los aspectos internos y externos en cuanto a las fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas que se lograron obtener de la encuesta aplicada al
personal administrativo. Una vez identificados cada uno de estos componentes se realizé una
matriz FODA cuantitativa con la cual se selecciond los componentes mas adecuados para dar

paso a la formulacion de mejoras para la institucion.
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6. Resultados

La presente investigacion se enmarca dentro del analisis general de la Gestion del Talento
Humano y tiene como finalidad evaluar el clima organizacional y establecer su relacion con la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Municipio de Loja. Al ser una institucion de
caracter publico, el Municipio de Loja rige sus lineamientos sobre el personal basado en la Ley
Organica de Servicio Publico (LOSEP) para el personal administrativo de la entidad.

El Municipio de Loja es una institucion publica encargada del desarrollo local de la
ciudad, en la cual trabajan cerca de 2700 personas entre personal administrativo y operativo. En
los Gltimos afios se ha evidenciado un incremento notable del personal de la institucion, siendo
incluso un aspecto cuestionado debido a la relacion con la poblacion del canton. Sin embargo, a
la interna de la institucion es discutible el tema del clima organizacional, puesto que se han
identificado diversos aspectos que podrian afectar de sobremanera este componente.

En este sentido, las variables a analizar en este estudio son el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, buscando inicialmente identificar las dimensiones del clima organizacional
que influyen en la satisfaccion laboral del personal administrativo; y establecer la relacion
existente entre ambas variables. Con ello, se busca proponer diversas estrategias que permitan

mejorar ambas variables en el personal municipal.

6.1. Objetivo 1

Identificar los factores del clima organizacional que influyen en la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Municipio de Loja.
El Municipio de Loja es una entidad juridica, de derecho publico, con autonomia politica,

administrativa y financiera que, en uso de sus facultades y competencias promueve el desarrollo
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integral y sostenible del cantén, mediante la planificacion, ejecucion y provision de servicios

publicos de calidad.

Es la institucion politico — administrativa mas representativa del cantdén Loja, encargada
de velar por el desarrollo local. En la actualidad cuenta con mas de 2700 trabajadores y
empleados, distribuidos en diferentes departamentos institucionales encargados de la parte

administrativa y operativa.

6.1.1. Analisis del clima organizacional

A continuacion, se detallan los resultados obtenidos sobre el clima organizacional del
personal administrativo del Municipio de Loja, mismos que se basan en ocho dimensiones:
condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, comunicacién interna, estructura
organizacional, formacion profesional, reconocimiento y promocion, motivacion y satisfaccion,
dimension psicosocial. Para el levantamiento de informacion se utilizd una muestra de 231
personas que laboran como parte del personal administrativo del Municipio de Loja. En la tabla 3
se presentan los resultados obtenidos de la primera dimension consultada.

Segun los resultados presentados en la tabla 3 sobre las condiciones de trabajo, los rangos
establecidos para las preguntas realizadas en la dimension “condiciones de trabajo”, sefialan qué,
la mayoria del personal administrativo del Municipio de Loja esta de acuerdo en que cuentan con
los materiales y recursos necesarios para realizar su trabajo. Es importante considerar que, el
contar con los recursos adecuados para el trabajo es crucial para que los resultados sean
eficientes y efectivos, pues ello permite realizar las tareas y actividades con mayor precision y

calidad.
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Tabla 3

Resultados de la dimension condiciones de trabajo

Las condiciones de
trabajo (comodidad,

Dispongo de los ruido, temperatura,

materiales y recursos

Preguntas necesarios para iluminacion, I|mp_|eza,
realizar mi trabajo orden), me permiten
desempefiar mi trabajo
con normalidad
Respuestas % %
Totalmente en desacuerdo 10,00 6,90
En desacuerdo 25,10 22,50
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21,20 22,10
De acuerdo 37,20 39,40
Totalmente de acuerdo 6,50 9,10
Total 100,00 100,00

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta al personal administrativo.

De igual manera, la mayoria de encuestados del personal administrativo del Municipio de
Loja estan de acuerdo en que la institucion brinda las condiciones necesarias de trabajo para
desempefiar el trabajo con normalidad. En cualquier institucion, las condiciones de trabajo son
un factor fundamental para la salud, bienestar y productividad de los empleados pues esto ayuda
a mejorar diversos factores como las relaciones interpersonales y la cultura organizacional.

En referencia a las relaciones interpersonales, en la tabla 4 se presentan los resultados
obtenidos de esta dimension, donde la mayoria de encuestados del personal administrativo del
Municipio de Loja sefialan que en su oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo. En
base a la observacion directa realizada en la institucion, se pudo evidenciar que existe una amplia
colaboracion y predisposicion para trabajar de manera conjunta, mejorando las actividades y
productos entregables del departamento, asimismo, la comunicacion entre el personal y el

desarrollo de habilidades de los servidores administrativos.
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Resultados de la dimension relaciones interpersonales
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Su jefe
inmediato,
Las personas gliene una
I.Er.' mi con las que me  Cuento con la actitud abierta
oficina se relacionoenla  colaboracion respecto a sus
fomenta y o puntos de vista
Preguntas organizacion  de las personas
desarrolla . y escucha sus
- actlan con de otros -
el trabajo opiniones
. respeto y de departamentos
en equipo . respecto a
manera ética ,
como llevar a
cabo sus
funciones?
Respuestas % % % %
Totalmente en desacuerdo 12,20 6,10 7,40 8,20
En desacuerdo 6,10 9,10 13,00 10,40
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18,80 20,80 21,20 17,30
De acuerdo 20,50 51,00 49,40 47,60
Totalmente de acuerdo 42,40 13,00 9,00 16,50
Total 100,00 100,00 100,00 100,00

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta al personal administrativo.

Ademas, la mayoria de encuestados del personal administrativo del Municipio de Loja
sefiala que con las demaés personas que se relaciona en la organizacion acttan con respeto y de
manera ética. Es necesario mencionar que el respeto mutuo y la ética profesional son
fundamentales para crear un ambiente de trabajo positivo y productivo, fomentar la confianza y
garantizar el cumplimiento normativo de todos los procesos institucionales. La creacién y el
fomento de valores éticos no solo benefician a los individuos, sino que también contribuyen al
éxito y la sostenibilidad de la institucion.

En lo referente a la tercera pregunta de esta dimension, la mayoria de encuestados del
personal administrativo del Municipio de Loja sefiala estar de acuerdo con lo consultado, es decir

que el personal administrativo cuenta con la colaboracion del personal de otros departamentos de
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la institucion. En base a la observacion directa en la institucion se puede mencionar que la

colaboracion interna en el mismo departamento u oficina es igual a la colaboracion entre el
personal de distintos departamentos. La colaboracién y trabajo en equipo también puede verse
reflejada en la productividad laboral de la institucion y en el compafierismo forjado entre todo el
personal.

Finalmente, se consulto al personal administrativo sobre si su jefe inmediato, tiene una
actitud abierta respecto a sus puntos de vista y escucha sus opiniones respecto a como llevar a
cabo sus funciones. La mayoria de los encuestados sefiala estar de acuerdo en esta pregunta. La
relacion laboral entre el jefe y su personal es importante ya que esto permite generar un ambiente
de didlogo donde exista una comunicacion fluida y permanente. Ademas, esto puede llevar a
impulsar la innovacién, el desempefio, y el desarrollo profesional, reducir los conflictos y
promover una cultura organizacional adaptable y resiliente.

En la tabla 5 se presentan los resultados obtenidos sobre la comunicacién interna en la
encuesta al personal administrativo del Municipio de Loja, en base a la dimension analizada.
Inicialmente se consultd al personal administrativo sobre la comunicacion interna de la
organizacion, y si esta es una actividad permanente y planificada. Si bien la mayoria de
encuestados esta de acuerdo con esta afirmacion, existe un gran porcentaje que no esta ni de
acuerdo ni en desacuerdo sobre lo mencionado. La comunicacion interna en las organizaciones
es fundamental para el éxito de una institucion, pues es un factor importante para mejorar el
clima laboral, ademas facilita la resolucion de conflictos y asegura la transparencia de los

procesos internos.
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Tabla b

Resultados de la dimensiéon comunicacién interna

La comunicacion .,
La comunicacion

inter_na en la ¢F_2ecibo . sobre los resultados
organizacion es retroalimentacion
Preguntas una actividad sobre las labores que . y mqr/cha de la
i institucion es clara 'y
permanente y realiza? transparente
planificada
Respuestas % % %
Totalmente en desacuerdo 8,80 11,80 10,40
En desacuerdo 18,90 28,40 23,50
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 29,80 23,60 26,10
De acuerdo 36,40 32,30 33,90
Totalmente de acuerdo 6,10 3,90 6,10
Total 100,00 100,00 100,00

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta al personal administrativo.

También se consulto al personal administrativo sobre si recibe retroalimentacion sobre
las actividades que realiza en su puesto de trabajo. La mayoria de encuestados afirma estar de
acuerdo con ello, aunque se debe considerar que un gran nimero de encuestados también sefiala
estar en desacuerdo con el contenido de la pregunta. El papel de la retroalimentacion laboral es
fundamental para mejorar el rendimiento individual y colectivo del personal, pues proporciona
orientacion sobre los aciertos y errores cometidos. De igual manera, de la observacion directa y
conversacion con algunos empleados municipales, se pudo conocer que en muchos casos la
retroalimentacion es esporadica y no se tiene esa cultura laboral.

Se pudo consultar en esta dimension, si la comunicacion sobre los resultados y marcha de
la institucion es clara y transparente, el personal administrativo encuestado considera que esta de
acuerdo. Cuando las instituciones manejan el aspecto comunicacional de forma clara y
transparente es beneficioso, pues con ello se construye la confianza, reduce los rumores muchas

veces malintencionados y con ello combate también a la desinformacion.
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Tabla 6

Resultados de la dimension estructura organizacional

Preguntas En la organizacion las funciones estan claramente definidas
Respuestas %
Totalmente en desacuerdo 10,40
En desacuerdo 16,50
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 25,50
De acuerdo 41,50
Totalmente de acuerdo 6,10
Total 100,00

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta al personal administrativo.

En la tabla 6 se establecen los resultados obtenidos sobre la dimension de estructura
organizacional. En los rangos de la presente pregunta sobre la dimension de estructura
organizacional, se consulté sobre si las funciones estan claramente definidas para cada servidor
administrativo. La mayoria de encuestados sefiala estar de acuerdo con esta afirmacion. Es
importante sefialar que el Municipio de Loja cuenta con Reglamento Organico Funcional por
procesos que define el modelo organizacional de la institucion y define de manera clara y
concisa las funciones de cada trabajador y empleado, sea administrativo u operativo, y que es de
estricto cumplimiento entre el personal municipal.

La tabla 7 presenta los resultados de la dimension formacién profesional. En los rangos
de esta dimension, se consultd sobre si el personal administrativo recibe formacién profesional
con el fin de actualizar sus conocimientos, la mayoria de encuestados esta en desacuerdo sobre lo
consultado. De la observacion directa, se puede sefialar que la capacitacion y formacion
profesional de los empleados del Municipio de Loja es deficiente. Se generan algunos cursos o

talleres de instituciones publicas que son ofertados al personal municipal, pero no existe ningln
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tipo de formacion ni plan de formacién que sea programado y planificado desde la propia

institucion. Las capacitaciones laborales son una inversion estratégica de las instituciones que
tienden a beneficiar tanto a los empleados como a la institucion en su conjunto.
Tabla 7

Resultados de la dimension formacion profesional

Recibo formacion para Recibo formacion para el
Preguntas actualizar los conocimientos  desarrollo personal y la gestion
de mi trabajo del talento
Respuestas % %
Totalmente en desacuerdo 15,60 16,20
En desacuerdo 32,90 33,20
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20,30 23,60
De acuerdo 26,90 23,50
Totalmente de acuerdo 4,30 3,50
Total 100,00 100,00

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta al personal administrativo.

Ademas, se preguntd si el personal administrativo recibe formacion para el desarrollo
personal y la gestion del talento. Al igual que en la pregunta anterior, la mayor parte de
encuestados se encuentran en desacuerdo sobre esta pregunta. Como se mencion6 anteriormente,
la institucion no invierte en capacitacion para el desarrollo personal ni la gestion del talento
humano.

La tabla 8 recoge los resultados de la dimension reconocimiento y promocién, donde se
consulté al personal administrativo del Municipio de Loja si considera que recibe una justa
retribucion economica por las labores desempefiadas en la institucion. La mayor parte de
encuestados esta en desacuerdo en esta pregunta. De la observacion directa y del trabajo de
campo se pudo conocer que los salarios en la institucion son relativamente bajos con relacion a

otros municipios del pais. Ademaés, no existe desde hace muchos afios una recategorizacion de
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sueldos y salarios por méritos profesionales o educativos. En general, el descontento sobre el

salario es generalizado.

Tabla 8

Resultados de la dimension reconocimiento y promocion

Las personas

. : Tiene .
¢Considera que con las que . - Tiene la
- - . Las disponible -
recibe una justa  me relaciono . . L oportunidad de
retribucion en la promociones informacion desarrollarse
Preguntas econdmica por organizacion internas se sobre los rofesionalmente
P gar realizan de puestos P
las labores actlan con . en la
= manera justa  vacantes en la o
desempefiadas? respeto y de oraanizacion organizacion
manera ética g
Respuestas % % % % %
Totalmente en desacuerdo 22,60 10,20 30,00 37,30 20,90
En desacuerdo 35,70 19,80 30,00 28,10 23,00
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20,90 32,20 23,50 16,70 27,40
De acuerdo 18,60 35,20 14,30 16,60 25,70
Totalmente de acuerdo 2,20 2,60 2,20 1,30 3,00
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta al personal administrativo.

También se pregunto si consideran adecuados los criterios de evaluacion del desempefio

laboral en la organizacion, la mayor parte estd de acuerdo en esta pregunta. La Direccion de

Talento Humano del Municipio de Loja, realiza una evaluacion de desempefio de manera anual,

que son notificados a cada trabajador o empleado. Sin embargo, se pudo conocer que no se

toman medidas correctivas ni decisiones adecuadas en base a estos resultados obtenidos.

Otras de las preguntas de esta dimension, establece si las promociones internas se realizan

de manera justa, una mayoria representativa de encuestas no se encuentran de acuerdo en esta

pregunta. Se pudo conocer a la interna de la institucion, de que no existen desde hace muchos

afios atrds, promociones internas para el personal mas antiguo. No existe un portal donde se
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puedan conocer las promociones ni las vacantes y las pocas existentes no se han desarrollado de

manera justa.

De igual manera, se consulté si tienen disponible informacion sobre los puestos vacantes
en la organizacion, la mayoria esta totalmente en desacuerdo sobre esta afirmacion. Como se
menciond en la pregunta anterior, no existe un portal ni se comunica por ningin medio fisico o
digital sobre la existencia de vacantes o promociones para el personal con mayor nimero de afios
de servicio.

Finalmente, se consulté al personal administrativo, si tiene la oportunidad de
desarrollarse profesionalmente en la organizacion, sefialando que la gran mayoria de encuestados
no estdn de acuerdo en esta pregunta. Esto se debe principalmente a que las oportunidades de
crecimiento profesional son muy bajas o nulas. Desde la Direccion de Talento Humano no se ha
promovido oportunidades de crecimiento profesional en ninguna administracion municipal.

En la tabla 9 se muestran los resultados obtenidos de la dimensién motivacion y
satisfaccion, en base a seis preguntas realizadas al personal administrativo del Municipio de

Loja.



Tabla 9

Resultados de la dimension motivacion y satisfaccion
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Tengo ;,Los objetivos
Me siento ¢Consideraque  Estoy satisfecho  oportunidades ¢ de {a ¢He tenido
Preguntas satisfecho por sus opiniones con el jtrabajo para crecer organizacion o_portunidad d_e
pertenecerala  sontomadasen querealizoenla profesionalmente reflejan mis innovar en mi
organizacion cuenta? organizacion en la _ intereses? trabajo?
organizacion '
Respuestas % % % % % %
Totalmente en desacuerdo 7,50 7,40 4,80 17,50 9,20 10,90
En desacuerdo 6,60 18,70 9,20 25,80 19,70 21,30
Ni de acuerdo 25,80 29,10 17,00 27,90 33,30 26,10
desacuerdo
De acuerdo 49,10 39,10 48,00 23,60 34,20 36,50
Totalmente de acuerdo 11,00 5,70 21,00 5,20 3,60 5,20
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta al personal administrativo.
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En los rangos de la dimension sobre la motivacion y satisfaccion del personal

administrativo del Municipio de Loja, en la primera pregunta se consulto si se sienten satisfechos
por pertenecer a la organizacion, a lo cual, la mayoria de encuestados est4 de acuerdo en esta
afirmacion. En el Municipio de Loja existen muchas personas que han realizado toda su carrera
laboral en la misma institucion, por lo que el sentido de pertenencia es muy alto.

Sobre si consideran que sus opiniones son tomadas en cuenta en los dmbitos de su
actividad laboral, estando de acuerdo la mayoria de los encuestados. El respeto a la opinién
personal también mejora la comunicacion y fomenta un entorno de respeto de la opinion del otro,
mejorando de manera significativa la comunicacion entre los empleados.

En otra de las preguntas se consulto si el personal administrativo estd satisfecho con el
trabajo que realiza en la organizacion, teniendo que la mayoria de los encuestados esta de
acuerdo en esta pregunta. Los empleados satisfechos tienden a desarrollar un sentido de lealtad
hacia la empresa. Esto se traduce en un mayor compromiso con los objetivos y valores de la
organizacion.

También se consultd sobre si el encuestado cree tener oportunidades para crecer
profesionalmente en la institucién, un gran porcentaje de encuestados esta en desacuerdo. En este
sentido, la naturaleza misma de la institucion, al ser publica, se acoge a la Ley Organica de
Servicio Publico, por lo cual los empleados se someten a dicha ley para su estabilidad laboral,
limitando muchas veces las oportunidades de crecimiento.

Ademas, en otra de las preguntas se consulto si los objetivos de la organizacion reflejan
los intereses del encuestado, la mayor parte de encuestados estan de acuerdo, lo que significa que

se sienten identificados de alguna manera con la institucion. Los afios de servicio son un
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componente esencial para que el personal pueda acoplase a los objetivos que persigue la

institucion como tal.

En la pregunta final de esta dimensién, se preguntd a los encuestados si ha tenido la
oportunidad de innovar en su trabajo, a lo cual la mayoria de encuestados esta de acuerdo en esta
pregunta. La innovacion en el trabajo es crucial para el éxito y la sostenibilidad de una
organizacion en un entorno empresarial dindmico y competitivo. Debido al tipo de institucion,
que es de tipo politico — administrativo, las oportunidades de innovacion se ven limitadas por la
naturaleza misma de la organizacién. Sin embargo, el personal ha logrado innovar en la medida

de las posibilidades de sus puestos laborales.



Tabla 10

Resultados de la dimension psicosocial
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En su centro de

La Dispongo de trabajo, hay
P espacios '
organizacion La carga habilitados - . Enfrenta Requiere . personas que
se preocupa mental del ara Su jornada Su trabajo roblemas con ermanecer Requiere discriminan,
por mi grado trabaio v el relaparme de trabajo se es P el por muchas altogrado  tratan mal o les
Preguntas de estrés y me estré; eglun re cju erary prolonga repetitivo, comportamien P horas en de faltan el
facilita medios roblema mﬁs maés de ocho rutinario, top de los osturas concentracio respeto a sus
y herramientas P . - horas diarias aburrido ~ PO n compafieras/os
para para mi capacidades compafieros incomodas o
gestionarlo para seguir subordinadas/o
rindiendo S
Respuestas % % % % % % % % %
En desacuerdo 28,4 19,1 33,0 235 311 28,40 21,00 11,4 32,00
Ni de acuerdo ni en 24 36,5 23,0 22,2 33,8 28,80 30,10 24,6 26,80
desacuerdo
De acuerdo 18,8 27,8 248 33,0 23,2 24,90 26,60 49,6 21,90
Total 100 100 100 100 100 100 100 100 100

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta al personal administrativo.
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En la tabla 10 se presentan los resultados de la dimension psicosocial, donde se consultd

si la institucién se preocupa por el grado de estrés del personal administrativo y facilita los
medios y herramientas para gestionarlo, a lo cual la mayor parte de los encuestados sefialé estar
en total desacuerdo sobre como se maneja un tema importante como la salud mental. Se pudo
conocer del trabajo de campo realizado, que la institucion ha promovido pocas politicas de
trabajo flexible, como el teletrabajo y horarios flexibles, temas que pueden ayudar a los
empleados a equilibrar mejor sus responsabilidades laborales y personales. Ademas, no se han
generado programas de asistencia al empleado, acceso a consejeria y otros recursos de salud
mental que puedan proporcionar un apoyo directo a los empleados que lo necesiten.

En otra de las preguntas, se consultd si la carga mental del trabajo y el estrés, representa
un problema para el personal administrativo encuestado, la mayor parte no esta ni de acuerdo ni
en desacuerdo sobre el tema. Es importante que estos temas sean tratados con seriedad por parte
de la institucidn, pues los casos de estrés laboral se han venido incrementado en los Gltimos afios,
ya que este afecta negativamente a la salud psicol6gica y fisica de los trabajadores, y a la eficacia
de las entidades para las que trabajan.

Ademas, se preguntd si la disposicion de espacios habilitados para que el personal pueda
relajarse y recuperar sus capacidades para seguir rindiendo en sus actividades cotidianas, la
mayor parte de encuestados estd en desacuerdo. Del trabajo de campo y la observacion directa,
se pudo conocer que no existe ningun espacio de este tipo para el personal, encontrandose
autorizadas unicamente las pausas activas por un lapso de 10 minutos en las mismas oficinas de
trabajo.

En los rangos de la presente donde se consultd si su jornada de trabajo se extiende por

mas de las ocho horas establecidas en las leyes laborales nacionales, la mayoria esta de acuerdo
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en esta afirmacién, dando a entender que existen jornadas que si se extienden por méas del tiempo

normal de trabajo. La Ley Organica de Servicio Publico, faculta el pago de horas extras para las
jornadas por fuera del tiempo normal de trabajo diario, sin embargo, la institucion también
maneja la figura de compensacion laboral, es decir, la devolucidn en tiempo por hora laborada,
aunque esta no se contempla en la ley.

También se consulto al personal administrativo encuestado, si su trabajo es repetitivo,
rutinario, aburrido. Para la mayor parte del personal encuestado no estd ni de acuerdo ni en
desacuerdo, seguido de un gran porcentaje que si indica estar en desacuerdo sobre el tema. Las
instituciones publicas, por ley, otorgan nombramientos definitivos al personal, es decir, la
persona posee una accién administrativa para realizar el mismo trabajo durante toda su
permanencia en la institucion, lo que puede representar en el mediano plazo cierto agotamiento
por la rutina repetitiva del trabajo.

Sobre si en algin momento ha enfrentado problemas con el comportamiento de sus
comparieros de trabajo, el personal administrativo divide su opinion en esta pregunta; ya que una
parte afirma estar de acuerdo y otra en desacuerdo. Muchas veces la rutina de trabajo también
puede generar conflictos a la interna de un departamento, generados muchas veces por la falta de
comunicacion o de trabajo en equipo. Sin embargo, en este sentido es importante el liderazgo
que demuestre la persona que estéa al frente del grupo de trabajo.

En otra de las preguntas, se pregunté si el personal administrativo requiere permanecer
por muchas horas en posturas incomodas para realizar su trabajo, la mayoria de encuestados esta
en desacuerdo sobre esta pregunta, sin embargo, un porcentaje significativo también estd de
acuerdo sobre lo consultado. Muchas veces la incomodidad depende de la actividad realizada o

del tipo de implementos con los que cuente en el lugar de trabajo. Del trabajo de campo se pudo
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evidenciar que existen algunas deficiencias en cuanto a seguridad y salud ocupacional, pues los

empleados mencionan que en sus sitios de trabajo nunca han sido visitados por este
departamento, que, en el caso del Municipio de Loja, si cuenta con personal para realizar estos
seguimientos.

En la pregunta donde se consulto si las funciones que realiza el encuestado requieren de
un alto grado de concentracién, la mayoria de encuestados afirma estar de acuerdo con este
seflalamiento. Una alta concentracion permite a los empleados completar sus tareas de manera
mas répida y eficiente. Cuando los trabajadores estdn enfocados, pueden hacer mas en menos
tiempo, lo que aumenta la productividad general.

Finalmente, se preguntd si en su lugar de trabajo, hay personas que discriminan, tratan
mal o faltan el respeto a sus comparieras/os o subordinadas/os, la mayor parte de encuestados
sefiala estar en desacuerdo sobre lo consultado. En relacion con las preguntas sobre el ambiente
de trabajo, los encuestados han sefialado que existe respeto entre los comparieros de oficina y que
es muy alto el trabajo y colaboracion en equipo, por lo que podran existir situaciones aisladas de

conflicto pero que no son la norma en la institucion.

6.1.2. Andlisis de la satisfaccion laboral

En el presente apartado, se detallan los resultados obtenidos sobre la satisfaccion laboral
del personal administrativo del Municipio de Loja, mismo que se basa en dos tipos de factores:
de mantenimiento y de motivacion, segun los cuales se han obtenido los siguientes resultados. En
la tabla 11 se presentan los resultados obtenidos de los factores de mantenimiento de la
satisfaccion laboral, en donde se consulto al personal administrativo su percepcion sobre estos

factores.



Factores de mantenimiento

Tabla 11

Resultados de los factores de mantenimiento
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El modo en Relaciones Tus
Condiciones entre La formaen La oportunidad I~
. Tus que la Y - posibilidades
fisicas del Tu ~ Lo direccion y que sus de formacién
Preguntas - compafieros institucion . ; de ser
lugar de remuneracion de trabai trabajadores superiores que le ofrece la ido d
trabajo € trabajo es enla juzgan su tarea institucion promovido de
gestionada S puesto
institucion
Respuestas % % % % % % % %
Muy insatisfecho 7,00 21,70 4,80 13,70 9,60 5,20 17,40 25,20
Insatisfecho 19,70 36,10 13,50 25,60 18,70 17,80 28,70 27,40
Ni  satisfecho, ni 28,40 20,90 28,30 34,80 36,10 37,80 27,80 28,30
insatisfecho
Satisfecho 40,20 18,30 42,20 23,30 32,20 34,30 23,50 16,10
Muy satisfecho 4,70 3,00 11,20 2,60 3,40 4,90 2,60 3,00
Total 100 100 100 100 100 100 100 100
Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta al personal administrativo.
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Se preguntdé a los encuestados sobre las condiciones fisicas del lugar de trabajo,

respondiendo la mayoria de encuestados que se encuentran satisfechos sobre las condiciones del
mismo. Es importante mencionar que un lugar de trabajo seguro y saludable, con las condiciones
fisicas adecuadas, reduce el riesgo de accidentes y enfermedades laborales. Esto no solo protege
a los empleados, sino que también disminuye los costos relacionados con las bajas por
enfermedad y compensaciones laborales. Sin embargo, del trabajo de campo realizado, se pudo
evidenciar que la infraestructura municipal no esta adecuada para brindar facilidades a personas
que padezcan de alguna discapacidad fisica, como, por ejemplo, sillas de ruedas.

Otra de las preguntas se refiere a la remuneracion percibida por el personal
administrativo en relacion al trabajo que realiza, la mayoria de encuestados sefialé sentirse
insatisfecho en cuanto a su salario. Como se menciond en el acépite anterior, el Municipio de
Loja cuenta con un nivel de salarios que es considerado como uno de los méas bajos entre las
municipalidades a nivel nacional, por lo que se puede evidenciar un descontento del personal
administrativo en el tema salarial. Si bien el salario, al ser una institucion puablica, estd normado
por las instancias publicas del sector financiero, las escalas salariales y de remuneracién se
mantienen ya por algunos afos.

Se consulté también sobre los comparfieros de trabajo, donde el mayor porcentaje de
encuestados dice sentirse satisfecho sobre los comparieros con los cuales comparten sus
actividades cotidianas. En el caso de las preguntas sobre el trato de los comparieros, trabajo en
equipo y respeto mutuo, las respuestas siempre han sido afirmativas, evidenciando que el
comparierismo es uno de los puntos altos a analizar en aspecto laboral del Municipio de Loja.

Sobre el modo en que la institucion es gestionada, la mayoria de encuestados sefialan no

estar ni satisfechos ni insatisfechos, seguidos de un porcentaje que sefialan una insatisfaccion
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sobre este tema. EI Municipio de Loja, al ser una institucion de caracter publico, siempre esta

sujeta a diversos cambios de tipo administrativo, pues es conducida por un alcalde elegido
mediante votacion popular, por lo que los cambios administrativos y de gestion pueden variar
segun la administracion que se encuentre vigente.

Sobre las relaciones entre direccidn y trabajadores en la institucion, la mayoria afirma no
estar ni satisfecho ni insatisfecho, seguido de un porcentaje que sostiene estar satisfecho. Como
se menciond anteriormente, la administracion puede cambiar cada periodo, con la llegada de
nuevas personas a los puestos directivos, incluso dentro de una misma administracion, los
cambios pueden ser constantes, por lo que los trabajadores sefialan siempre mantener una buena
relacion entre trabajadores y directivos.

Se consulté también al personal administrativo del Municipio de Loja, sobre la forma en
que sus superiores juzgan su tarea, a lo que la mayor parte de encuestados dice sentirse
satisfecho sobre ello. Los liderazgos son importantes en la medida en que puedan ayudar al
trabajador a mejorar, por tanto, la confianza que se pueda generar entre los superiores y el
personal administrativo también es importante para realizar las actividades de manera adecuada y
correcta.

Al ser consultados sobre la oportunidad de formacion que le ofrece la institucién, se
puede evidenciar una mayoria que se encuentra insatisfecha con este tema. Como se mencion6
inicialmente, el Municipio de Loja no cuenta con un programa de formacion del personal, que les
permita actualizar sus conocimientos brindando nuevas oportunidades de crecimiento profesional
y laboral. Esto sin duda es una limitante para el desarrollo profesional y el crecimiento en las

carreras del personal administrativo de la institucion.
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En la Gltima pregunta, se consultd sobre las posibilidades de ser promovido de puesto,

donde se puede evidenciar que gran parte del personal administrativo encuestado dice sentirse
muy insatisfecho sobre la promocién de puestos en la institucion. Como se menciono
anteriormente, el Municipio de Loja no cuenta con un programa de promocion laboral interna
que permita a los empleados y trabajadores generar un crecimiento laboral interno.

En la tabla 12 se presentan los resultados obtenidos de los factores de motivacion, donde
se plantearon siete preguntas para conocer la opinion del personal administrativo del Municipio

de Loja.



Factores de motivacion
Tabla 12

Resultados de los factores de motivacion

S7

La atencion La "igualdad" . _
que se prestaa Tu estabilidad Responsabilidad La posibilidad vy "justicia” de L'Z?gta}? EJ ara leg%r;?ic;rr]r;lsengc;
Preguntas las laboral en la que se ha de utilizar tus trato que 0 iogmétodo qel trabaio bisn
sugerencias institucion asignado capacidades recibe desu P dz trabaio hecjho
gue haces institucién !
Respuestas % % % % % % %
Muy insatisfecho 7,00 6,10 4,30 5,20 8,30 4,80 11,80
Insatisfecho 19,30 16,10 10,00 12,70 21,70 14,00 22,70
Ni satisfecho, ni insatisfecho 38,20 25,70 22,60 25,80 31,30 29,30 29,30
Satisfecho 30,70 40,80 56,50 45,40 33,00 43,20 30,10
Muy satisfecho 4,80 11,30 6,60 10,90 5,70 8,70 6,10
Total 100 100 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta al personal administrativo.
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Dentro de los factores motivacionales, se preguntd sobre la atencion que se presta a las

sugerencias que realizan dentro del &mbito laboral. A la gran mayoria de encuestados le es
indiferente el tema planteado, seguido de un porcentaje que sostiene sentirse satisfecho sobre la
atencion a sus sugerencias. Una parte importante del trabajo en equipo radica en que todas las
opiniones puedan recogerse y analizarse por igual, por lo que el empleado puede sentirse
motivado cuando sus ideas son consideradas.

Sobre la estabilidad laboral en la institucion, la mayoria de encuestados del personal
administrativo dice sentirse satisfecho. En este punto es preciso sefialar que la mayoria de
personas que trabajan en el area administrativa poseen un nombramiento permanente en la
institucion, por lo que su permanencia no se ve amenazada por cambios de administraciones
municipales o cualquier tipo de decisidn de caracter administrativo.

En la pregunta sobre la responsabilidad asignada a la persona, la mayoria dice sentirse
satisfecho sobre las responsabilidades y obligaciones asignadas en el cumplimiento de sus
funciones. De igual manera, se menciond anteriormente que el Municipio de Loja cuenta con un
Reglamento Orgéanico funcional, donde se detallan las actividades a realizar por cada puesto de
trabajo.

Sobre la posibilidad de utilizar las capacidades personales para realizar sus actividades
laborales, la mayoria de encuestados dicen sentirse satisfechos. Las tareas administrativas
conllevan, a parte del conocimiento profesional necesario, la experticia del puesto de trabajo. Un
gran numero de encuestados son personal administrativo que llevan muchos afios en su puesto de
trabajo, por lo que han ganado experticia en ciertos temas, lo que les hace ser muy resolutivos a

la hora de enfrentarse a diversos problemas.
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Una de las preguntas importantes de esta dimension tiene que ver con la "igualdad” y

"justicia” de trato que recibe el personal administrativo desde su institucion. De igual manera, la
mayoria de encuestados dice sentirse satisfecho con lo consultado. Al ser servidores publicos, y
tener obligaciones, también tienen derechos que deben ser respetados en el marco de la ley de
servicio publico y de los organismos competentes de su actividad laboral.

En lo referente a la libertad con la que cuenta el personal administrativo del Municipio de
Loja para elegir tu propio método de trabajo, la mayoria de encuestados dice sentirse satisfecho
con lo consultado en esta pregunta. Parte de la resolucién de problemas de tipo administrativo
nace de las capacidades personales que tiene para generar soluciones acordes y rapidas, que
muchas veces se ven reflejadas por la libertad de tomar decisiones en momentos adecuados.

Sobre el reconocimiento recibido por el trabajo bien hecho, la mayoria dice sentirse
satisfecho, seguido de otro porcentaje al cual le es indiferente recibir un reconocimiento sobre el
trabajo realizado. Es importante sefialar que, los reconocimientos realizados a las personas
siempre seran un factor motivacional a tener en cuenta, que le permite al personal trabajar de

manera adecuada.

6.2. Objetivo 2

Establecer la relacién existente entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en el personal administrativo del Municipio de Loja.

En el presente apartado se presentan los resultados referentes al segundo objetivo de
investigacion, en donde se planted conocer la relacion existente entre las variables de clima

organizacional y satisfaccion laboral.



Tabla 13

Aspectos determinantes del clima organizacional

Pregunta

%

Valoracion

Dispongo de los materiales y recursos
necesarios para realizar mi trabajo

La comunicacion interna en la
organizacion es  una  actividad
permanente y planificada

Recibo retroalimentacion sobre las
labores que realizo

La comunicacion sobre los resultados y
marcha de la institucion es clara y
transparente

Recibo formaciéon para actualizar los
conocimientos de mi trabajo

Recibo formacion para el desarrollo
personal y la gestion del talento
Considera que recibe una justa
retribucion econdmica por las labores
desempefiadas

Las promociones internas y/o asensos se
realizan de manera justa

Tiene disponible informacion sobre los
puestos vacantes en la organizacion
Tiene la oportunidad de desarrollarse
profesionalmente en la organizacién
Tengo oportunidades para crecer
profesionalmente en la organizacién

La organizacion se preocupa por mi
grado de estrés y me facilita medios y
herramientas para gestionarlo

Dispongo de espacios habilitados para
relajarme y recuperar mis capacidades
para seguir rindiendo

25,10

18,90

28,40

23,50

32,90

32,20

35,70

60,00

37,30

23,00

25,80

27,50

33,00

En desacuerdo

En desacuerdo

En desacuerdo

En desacuerdo

En desacuerdo

En desacuerdo

En desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

En desacuerdo

En desacuerdo

En desacuerdo

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta al personal administrativo.

En la tabla 13 se detallan algunos de los determinantes que pueden estar generando un

mal clima organizacional, bajo la percepcion del personal administrativo del Municipio de Loja.
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Sobre las diversas dimensiones analizadas de esta variable, sobresalen problemas en la

dimension “condiciones de trabajo”; “reconocimiento y promocion” y “dimension psicosocial”
principalmente, sugiriendo que estos aspectos se deberian trabajar de mejor manera para mejorar
el clima organizacional en el Municipio de Loja.

Tabla 14

Aspectos determinantes de la satisfaccién laboral

Satisfaccion laboral

Pregunta % Valoracion
Remuneracion 36,10 Insatisfecho
El m n la institucion .

odo en que la institucion es 25,60 Insatisfecho

gestionada
La oportunidad de formacion que le

N 28,70 Insatisfecho
ofrece la institucion
Tus posibilidades de ser promovido de 27,40 Insatisfecho
puesto
La_ |gualdaq y JL_1§t|C|a de trato que 21.70 Insatisfecho
recibe de su institucién
Reconocimiento que obtienes por el 22,70 Insatisfecho

trabajo bien hecho

Nota. Municipio de Loja. (2024). Aplicacion de la encuesta al personal administrativo.

En la tabla 14 se muestran los determinantes con los cuales se considera como mala la
satisfaccion laboral por parte del personal administrativo del Municipio de Loja. En él se detallan
los aspectos que mas insatisfaccion causa al personal, distribuyendo su inconformidad entre los
factores de mantenimiento y los factores de motivacion utilizados para analizar la satisfaccion

laboral. Por ejemplo, el personal administrativo del Municipio de Loja, tiene cierto rechazo.

6.2.1. Anadlisis Inferencial (Prueba de hipotesis)

¢El clima organizacional influye en la satisfaccion laboral del personal administrativo del

Municipio de Loja?
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HO = EI clima organizacional no tiene una relacion positiva con la satisfaccion laboral del

personal administrativo del Municipio de Loja

H1 = El clima organizacional tiene una relacion positiva con la satisfaccién laboral del personal
administrativo del Municipio de Loja.

Tabla 15

Resultados de la correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

CcO SL
Correlacion de Pearson 1 0,703™
coO Sig. (bilateral) 0,000
N 231 231
Correlacion de Pearson 0,703™ 1
SL Sig. (bilateral) 0,000
N 231 231

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

Nota. Elaborado por la investigadora, a partir de los datos de la encuesta al personal
administrativo y procesados en el programa SPSS.

La tabla 15 muestra los datos obtenidos de la correlacion, donde se aplicé la prueba de
correlacion de Pearson, de la cual se obtuvo un valor de 0,703; lo que indica la existencia de una
relacion entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral del personal
administrativo del Municipio de Loja. Se considera esta correlacion como significativa (p <
0,5%). Ademas, se da por aceptada la hipotesis alternativa H1: El clima organizacional tiene una

relacién positiva con la satisfaccion laboral del personal administrativo del Municipio de Loja.



Tabla 16

Correlacion de las dimensiones del clima organizacional y satisfaccion laboral
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SL D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8

SL  Correlacién de 1 474" ,528™ ,649™ ,511™ 567 ,642™ ,655™ 371
Pearson
Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 231 231 231 231 231 231 231 231 231
Correlacion  de 4747 1 642" ,616™ 524" ,543™ 482" 541 281
Pearson

. Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 231 231 231 231 231 231 231 231 231
Correlacion  de ,528™ ,642™ 1 7317 ,611™ ,520™ ,498™ ,699™ 321
Pearson

D2 Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 231 231 231 231 231 231 231 231 231
Correlacion de  ,649™ 616" 731" 1 638" 7477 6977 729" 427
Pearson

D3 Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 231 231 231 231 231 231 231 231 231
Correlacion  de 511" 524" 611 ,638™ 1 611 ,546™ ,600™ 262"
Pearson

D4 Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 231 231 231 231 231 231 231 231 231
Correlaciéon de /567 543" 520 747 6117 1 7167 6127 4117
Pearson

D5 Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 231 231 231 231 231 231 231 231 231
Correlacion de  ,642™  ,482™ 498" 697" 546" 716" 1 7577 429™
Pearson

D6 Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 231 231 231 231 231 231 231 231 231
Correlacion de  ,655™ 541" 699 729"  ,600™ 612" 757" 1 4267
Pearson

b7 Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 231 231 231 231 231 231 231 231 231
Correlacion de 3717  ,281™ 321" 427" 262" 4117 429" 426" 1
Pearson

D8 Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 231 231 231 231 231 231 231 231 231

Nota. Elaborado por la investigadora, a partir de los datos de la encuesta y procesados en el programa

SPSS.
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Con la finalidad de conocer cuél de las dimensiones del clima organizacional analizadas

tiene una mayor influencia sobre la variable satisfaccion laboral, se realiz6 un modelo de
correlacion, el cual muestra sus resultados en la tabla 16.

Los resultados indican que de las ocho (08) dimensiones utilizadas en la variable clima
organizacional, se observa una correlacién significativa con la satisfaccion laboral en al menos
tres de ellas: D3 (comunicacion interna); D6 (reconocimiento y promocion) y D7 (motivacion y
satisfaccion 1); con valor por encima de 0,6. La dimension que menos relacion muestra respecto

de la satisfaccion laboral es la dimension psicosocial (D8).

6.3. Objetivo 3

Proponer estrategias que permitan mejorar el clima organizacional en el personal
administrativo del Municipio de Loja.

La propuesta planteada en este acépite se sustenta en los resultados obtenidos de las
preguntas sobre clima organizacional y satisfaccion laboral aplicadas al personal administrativo
del Municipio de Loja. Inicialmente se consideran las dimensiones de clima organizacional y los
factores de la satisfaccion laboral que han obtenido mayores y menores porcentajes para
constituir las fortalezas y debilidades respectivamente. Ademas, se consideran las oportunidades
y amenazas con las cuales se construye una matriz FODA presentada en la tabla 17, lo que
permitié obtener una vision méas cercana de los puntos positivos y negativos de la situacion del

personal administrativo del Municipio de Loja.
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Tabla 17
Matriz FODA
Fortalezas Debilidades
F1: Autonomia para realizar las actividades y D1: Inadecuados espacios fisicos para realizar el

tomar decisiones.

F2: Estabilidad laboral del personal administrativo.
F3: Supervisién de las actividades realizadas.

F4: Ejecucion y cumplimiento de las leyes
Laborales.

F5: Reconocimiento a la labor realizada.

F6: Cooperacidén, compafierismo y trabajo en
equipo.

trabajo.

D2: Poca 0 escasa capacitacion al
administrativo.

D3: Mal manejo de la comunicacion interna.

D4: Insatisfaccion con el manejo directivo de la
institucion.

D5: Inexistencia de un programa de promocion
laboral interna.

personal

Oportunidades

Amenazas

Ol: Departamento de Tecnologia para mejorar
procesos administrativos.

0O2: Asignacion de recursos.

0O3: Existencia de un Reglamento Organico
Funcional.

Al: Insatisfaccion con la remuneracion recibida
A2: Presupuesto de la institucion para capacitacion
laboral

A3: Falta de programas y seguimiento en salud
ocupacional.

A4: Falta de reconocimiento e incentivos laborales

Nota. Elaborado por la investigadora, a partir de los datos de la encuesta de clima organizacion vy
satisfaccion laboral aplicada al personal administrativo del Municipio de Loja.
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Tabla 18

Matriz FODA cuantitativa

OPORTUNIDADES AMENAZAS
o1 02 03 Promedio Al A2 A3 A4 Promedio
F1 5 4 3 4,00 6 4 5 7 55
% F2 7 5 7 6,33 2 5 7 4 45
w F3 3 4 6 4,33 2 3 4 6 3,75
2 F4 3 1 5 3,00 4 2 7 7 5
§ F5 4 3 5 4,00 3 4 3 5 3,75
F6 5 5 6 5,33 2 4 5 5 4
Promedio 4,50 3,67 5,33 3,17 3,67 5,17 5,67
o D1 3 7 6 55 4 5 6 6 5,25
2 D2 6 5 3 3,75 3 5 5 4 4,25
% D3 3 4 4 3,75 4 7 4 3 45
5 D4 2 5 4 4 2 3 4 6 3,75
& D5 5 7 5 4,75 2 7 6 7 55
Promedio 38 5,6 4,4 3 5,4 5 5,2

Nota. Elaborado por la investigadora, a partir de los datos de la encuesta. Se asigna una ponderacion del 1 al 7, siendo 1 la mas baja relacién entre
un aspecto (ej. oportunidad) relacionado con otro (ej. fortaleza); y 7 la ponderacion mas alta de esta relacion.
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En la matriz FODA cuantitativa presentada en la tabla 19, se pudo determinar los factores

internos (fortalezas y debilidades) que tienen mayor relacién con los factores externos

(oportunidades y amenazas), para cuantificar los mas aptos para generar una matriz de

estrategias, mismas que se presenta a continuacion.

Tabla 19

Matriz de combinacion FODA

Interno

Externo

Fortalezas
F1: Autonomia para realizar las
actividades y tomar decisiones.
F2: Estabilidad laboral del
administrativo.

personal

F3: Supervision de las actividades
realizadas.

F4: Ejecucion y cumplimiento de las
leyes

Laborales.

F5: Reconocimiento a la labor realizada.
F6: Cooperacién, compafierismo y
trabajo en equipo.

Debilidades
D1: Inadecuados espacios fisicos
para realizar el trabajo.
D2: Poca 0 escasa capacitacion al
personal administrativo.
D3: Mal manejo de la
comunicacion interna.
D4: Insatisfaccién con el manejo
directivo de la institucion.
D5: Inexistencia de un programa de
promocion laboral interna.

Oportunidades
O1: Departamento de Tecnologia
para mejorar procesos
administrativos
02: Asignacion de recursos de la
institucién
03: Existencia de un Reglamento
Organico Funcional

Estrategia FO
F201.: Incorporar un sistema tecnolégico
de simplificacion de tramites
institucionales internos.
F302: Generar una campafia de fomento
de la motivacion y el trabajo en equipo.

Estrategia DO
D502: Generar un programa de
capacitacién para el personal
administrativo
D102: Generar espacios fisicos
adecuados para el trabajo

Amenazas
Al: Insatisfaccién
remuneracion recibida
A2: Presupuesto de la institucion
para capacitacion laboral

con la

A3: Falta de programas vy
seguimiento en salud
ocupacional.

A4: Falta de reconocimiento e
incentivos laborales

Estrategia FA
FAA3: Implementacion de un programa
de salud ocupacional eficiente.
FAA4: Generar un programa que
reconozca la productividad laboral y el
reconocimiento al trabajo realizado.

Estrategia DA
D1A2: Implementar un programa
para el redisefio de los espacios
laborales.
D5A4: Creacion de un sistema de
promocién laboral interna que
facilite el crecimiento laboral.

Nota. Elaborado por la investigadora, a partir de los datos de la encuesta de clima organizacion y
satisfaccion laboral aplicada al personal administrativo del Municipio de Loja.

A continuacion, se presentan en este apartado las tablas 19 — 27 en las cuales se establecen los

ocho proyectos planteados como parte de la propuesta de mejora establecida para mejorar el
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clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo en el Municipio de

Loja. En ellas se establecen las actividades a realizar para el cumplimiento de cada proyecto, asi
como los objetivos, metas, indicadores, responsables, asi como el presupuesto y las personas

implicadas en el cumplimiento de cada uno de los proyectos.



Tabla 20

Proyecto 1. Incorporar un sistema tecnoldgico de simplificacion de trdmites institucionales internos
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Objetivo: Incorporar un sistema tecnologico de simplificacion de tramites institucionales internos para facilitar los procesos a realizar del personal
administrativo del Municipio de Loja.
Estrategia: Implementar procesos tecnoldgicos para la prestacion de servicios.

Actividades Objetivo Meta Indicadores Responsable Presupuesto Implicados
e Identificar los . _
1.  Identificacion  de . N° procesos Director Técnicos
) procesos 45 dias . . o $ 600 o
procesos complejos . diagnosticados Administrativo administrativos
complejos
2. ldentificar los procesos Identificar los
que necesitan de procesos a 10 dias N° procesos a Director $ 600 Técnicos
reingenieria y que puedan sistematizarse reingenieria Administrativo administrativos
digitalizarse.
3. Elaborar un plan de Generar los
redisefio NUevos procesos . o
. o y . p . N° procesos Director de Técnicos de
sistematizacion de los sistematizados y 60 dias . . $1200 . [
L redisefiados Tecnologia informatica
procesos del personal digitalizados
administrativo
4 Implementacion Pruebas
' - P tecnoldgicas de . N° procesos nuevos Director de Técnicos de
tecnoldgica en los 30 dias e . $ 5000 . o
- los nuevos tecnificados Tecnologia informatica
procesos redisefiados.
procesos

Nota. Elaborado por la investigadora, a partir de los datos de la encuesta de clima organizacion y satisfaccion laboral aplicada al personal
administrativo del Municipio de Loja.
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Proyecto 2. Generar una campafa de fomento de la motivacion y el trabajo en equipo.

70

Objetivo: Generar y promover una campafia para fomentar la motivacion y el trabajo en equipo para el personal administrativo del Municipio

de Loja.
Estrategia: Generar una campafia de fomento de la motivacion y el trabajo en equipo
Actividades Objetivos Metas Indicadores Responsable Presupuesto Implicados
1 Valoracion Realizar una
. valoracion . N° personal Jefe de Trabajo Trabajadores
motivacional del o 30 dias . . $ 500 .
o motivacional desmotivado Social sociales
personal administrativo
del personal
2. Generar un plan de Jefe de Trabajo
g L Elaborar el . . .
accion  motivacional . N° planes de Social — Director Trabajadores
plan de 30 dias . $ 1000 .
para el personal ., accion de Talento sociales
o accion
administrativo Humano
3. Generar las
actividades para Eiccucion de
incentivar la J . N° actividades Director de Técnicos
. las 60 dias . $ 4000 o
motivacion laboral y el . ejecutadas Talento Humano administrativos
. actividades
buen  ambiente de
trabajo
4. Evaluacién del Generar la Jefe de Trabajo Trabajadores
ersonal administrativo  evaluacion ] N° personal Social — Director sociales
P 30 dias be $500
en el aspecto motivado de Talento
motivacional Humano

Nota. Elaborado por la investigadora, a partir de los datos de la encuesta de clima organizacion y satisfaccion laboral aplicada al personal

administrativo del Municipio de Loja. Los datos del presupuesto son referenciales del mercado ecuatoriano.



Tabla 22

Proyecto 3. Generar un programa de capacitacion para el personal administrativo
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Objetivo: Generar un programa de capacitacion para el personal administrativo del Municipio de Loja

Estrategia: Desarrollar programas de capacitacién permanentes para el personal administrativo del Municipio de Loja

Actividades Objetivos Metas Indicadores Responsable Presupuesto Implicados
e , Identificar las . .
1. Identificacion de areas ) . . . Director de Talento Técnicos
L areas 30 dias N° &reas de mejora $ 500
con deficiencias L. Humano Talento Humano
deficientes
. Realizar los N° procesos Director de Talento .

2. Analizar los procesos e . . . . Técnicos
. . analisis de 30 dias administrativos con Humano — Director $500 .. )
administrativos actuales .. . administrativos

procesos problemas Administrativo
3. Elaboracién del plan . Trabajadores
de capacitacion en ba[;e a Director de Talento sociilles
P . Elaborar el plan 30 dias Plan de capacitacion Humano — Jefe de $ 1000 o
las necesidades de . . Técnicos
. Trabajo Social N
mejora administrativos
4, Socializacién o . . .
. y Socializacién . N° dependencias Director de Talento Técnicos
aprobacion del plan de 15 dias - $0 S
o del plan socializadas Humano administrativos
capacitacion
5. Promover convenios Firmar los . Director de Talento , .
o . . N° convenios . Técnicos
para la capacitacion del  convenios de 30 dias Humano — Director $0 N
.. . . alcanzados .. . administrativos
personal administrativo capacitacion Administrativo
. ., Ejecutar las . .
6. Ejecucion de las ) . . N° capacitaciones Director de Talento Todo el personal
o diversas 120 dias : $ 3000 L )
capacitaciones L brindadas Humano administrativo
capacitaciones
e ., Verificar los N° evaluaciones . .
6. Verificacion de los L . . Director de Talento Técnicos
conocimientos 30 dias conocimientos $0

conocimientos adquiridos

aprobadas

Humano

Talento Humano

Nota. Elaborado por la investigadora, a partir de los datos de la encuesta de clima organizacion y satisfaccion laboral aplicada al personal

administrativo del Municipio de Loja. Los datos del presupuesto son referenciales del mercado ecuatoriano.



Tabla 23

Proyecto 4. Generar espacios fisicos adecuados para el trabajo
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Objetivo: Generar que los espacios fisicos estén acordes al buen ambiente laboral del personal administrativo del Municipio de Loja.
Estrategia: Generar cambios en el espacio fisico para mejorar el ambiente laboral del personal administrativo del Municipio de Loja

Actividades Objetivos Metas Indicadores Responsable Presupuesto Implicados
i S Direct
1. ldentificacion de los identificar las . . 'Tec °T L
. . . N° areas Administrativo — Técnicos
espacios laborales con &reas con 30 dias (e . $0 S
ol problematicas Director de Talento administrativos
dificultades problemas
Humano
2. Analizar las Generar el s I_D?rect_o’r de L.
- . . . % de cambio fisico Planificacion — Jefe Técnicos de
posibilidades de mejora  andlisis de 30 dias . . $ 200 e
o . del espacio de Seguridad y Salud planificacién
del espacio fisico mejoras .
Ocupacional
. Elaboracion del plan Elaborar el . . Director Técni
8 e}bo acion del pla aborare 30 dias Plan de mejoras e.zc.to de $ 1000 ec- .COS .d’e
de mejoras plan Planificacion planificacién
- Director de
Planificar y Planificacion Técnicos de
4. Planificacion y disefio disefiar las 30 dias Ne° disefios realizados . $ 1000 e
) Director planificacion
nuevas areas s
Administrativo
N Adaquirir los _
5. Adquisicién de a . N° recursos Jefe de Adquisiciones Personal de
. nuevos 60 dias . $ 1000 o
recursos para cambios bienes adquiridos — Jefe de Bodega adquisicion
Realizar las Jefe de Servicios Personal de
5. Ejecucidn de obras diferentes 60 dias N° obras realizadas $ 2000 servicios
Generales
obras generales
Evaluar los Director de
6. Evaluacion de las . . . Planificacion — Jefe Técnicos de
. cambios 30 dias N° evaluaciones . $0 e
mejoras . de Seguridad y Salud planificacion
realizados .
Ocupacional

Nota. Elaborado por la investigadora, a partir de los datos de la encuesta de clima organizacion y satisfaccion laboral aplicada al personal

administrativo del Municipio de Loja. Los datos del presupuesto son referenciales del mercado ecuatoriano.
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Tabla 24

Proyecto 5. Implementacién de un programa de salud ocupacional eficiente.

Objetivo: Implementar un programa de salud ocupacional para el personal administrativo del Municipio de Loja.
Estrategia: Promover la creacion de un programa para mejorar la salud en el trabajo del personal administrativo del Municipio de Loja.

Actividades Objetivos Metas Indicadores Responsable Presupuesto Implicados
L, Identificar | . . -
1. Evaluacion de los den_l carios . N° riesgos Jefe de Seguridad y Tecnicos
. riesgos 30 dias o . $0 .
riesgos laborales identificados Salud Ocupacional ocupacionales
laborales
2. Planificacién y disefio  Realizar un Proarama de salud Jefe de Seguridad y Técnicos
del programa de salud  analisis del 30 dias gcu acional Salud Ocupacional $ 200 ocupacionales
ocupacional programa P
., Realizar | f Seguridad Técnicos
3. Evaluacion y control de ea 'ZaT,a . N° componentes Jefe de Seg . y .
. evaluacion 30 dias Salud Ocupacional $ 200 ocupacionales
riesgos laborales evaluados
del programa
Promocion de Jefe de Seguridad y Técnicos
. i6 | fi . I ional ional
4 Promoq’on de la salud  campafia de 30 dias N© promociones Salud Ocupaciona $200 ocupacionales
y prevencion salud y
prevencién
Realizar la Jefe de Seguridad y Técnicos
. Capacitacion capacitacion . - Salud Ocupacional ocupacionales
> — p . ,I ! y pacttacl 30 dias N° capacitaciones ! upact $ 200 P
sensibilizacion de salud
ocupacional
Ejecutar el Jefe de Seguridad y Técnicos
5. Monitoreo y evaluaciébn ~ monitoreo y 30 dias N° evaluaciones Salud Ocupacional $200 ocupacionales
evaluacién

Nota. Elaborado por la investigadora, a partir de los datos de la encuesta de clima organizacion y satisfaccion laboral aplicada al personal

administrativo del Municipio de Loja. Los datos del presupuesto son referenciales del mercado ecuatoriano.
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Tabla 25

Proyecto 6. Generar un programa que reconozca la productividad laboral y el reconocimiento al trabajo realizado.

Objetivo: Implementar un programa de salud ocupacional para el personal administrativo del Municipio de Loja.

Estrategia: Promover la creacion de un programa para mejorar la salud en el trabajo del personal administrativo del Municipio de Loja.

Actividades Objetivos Metas Indicadores Responsable Presupuesto Implicados
. Realizar la ) L Técnicos de
1. Valoracion de la N ] NC reuniones de Direccion de
. valoracion de la 30 dias L $0 talento
productividad laboral o planificacion Talento Humano
productividad humano
2. Planificacion vy Realizar la L Técnicos de
) o ) Programa de Direccion de
disefio del programa de  planificacion 30 dias o $ 200 talento
o reconocimiento Talento Humano
reconocimiento del programa humano
3. Socializacion del Realizar la o Técnicos de
o ) S Direccion de
programa de  socializacion 30 dias N° socializaciones $0 talento
o Talento Humano
reconocimiento del programa humano
4. Implementacion del Generar la o Técnicos de
) » ) ) ) Direccion de
programa de implementacién 60 dias N° ejecuciones $0 talento
o Talento Humano
reconocimiento del programa humano

Nota. Elaborado por la investigadora, a partir de los datos de la encuesta de clima organizacién y satisfaccion laboral aplicada al personal
administrativo del Municipio de Loja. Los datos del presupuesto son referenciales del mercado ecuatoriano.
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Tabla 26

Proyecto 7. Implementar un programa para el redisefio de los espacios laborales.

Objetivo: Implementar un programa para el redisefio de los espacios laborales del personal administrativo del Municipio de Loja.

Estrategia: Promover un programa para el redisefio de los espacios de trabajo del personal administrativo del Municipio de Loja.

Actividades Objetivos Metas Indicadores Responsable Presupuesto Implicados
e - Direccion
1. Identificacion de los  Identificar ) S —
. , . N° areas Administrativa — Técnicos
espacios laborales con las &reas con 30 dias . L $0 . .
. problematicas Direccion de administrativos
dificultades problemas
Talento Humano
. Realizar la L L
2. Elaboracién del plan L . . Direccion de Técnicos de
. elaboracion 30 dias Plan de mejoras e g $ 1000 e,
de mejoras Planificacion planificacion
del plan
Planificar Direccién de
3. Planificacion vy L y . N° disefios Planificacion — Técnicos de
o disefiar el 30 dias . L $ 1000 e
disefio roarama realizados Direccion planificacion
prog Administrativa
4 Eiecucion de Realizar la Personal de
cémbiosj ejecucion de 60 dias N° obras realizadas ~ Servicios Generales $ 2000 servicios
obras generales
Realizar una Direccion de
5. Evaluacion  de . . . Planificacion — Técnicos de
. evaluacion 30 dias N° evaluaciones . . $0 e .,
mejoras Unidad Seguridad y planificacion
de las obras salud

Nota. Elaborado por la investigadora, a partir de los datos de la encuesta de clima organizacion y satisfaccion laboral aplicada al personal
administrativo del Municipio de Loja. Los datos del presupuesto son referenciales del mercado ecuatoriano.
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Tabla 27

Proyecto 8. Creacion de un sistema de promocion laboral interna que facilite el crecimiento laboral.

Objetivo: Implementar un sistema de promocion laboral interna para el personal administrativo del Municipio de Loja.

Estrategia: Generar oportunidades de promocion interna para el personal administrativo del Municipio de Loja.

Actividades Objetivos Metas Indicadores Responsable Presupuesto Implicados
1. Identificar  los Realizar la o Técnicos de
) ) o ) N° vacantes Direccion de
espacios vacantes para identificacion 30 dias o $0 Talento
. ] identificadas Talento Humano
la promocion interna de espacios Humano
2. Elaborar un plan de o
o o Técnicos de
promocion interna para Generar el plan ) . Direccion de
- 30 dias Plan de promocion $0 Talento
el personal  de promocion Talento Humano
o ] Humano
administrativo
3. Socializar el nuevo Realizar la o Técnicos de
» o ] o Direccion de
plan de promocion  socializacion 30 dias N° socializaciones $0 Talento
) Talento Humano
interna del plan Humano
) Realizar la
4. Implementacion de » o o
o implementacion ) o Direccion de Tecnicos de
un espacio digital para ) 60 dias Espacio digital i $ 2000 ) .
o del espacio Tecnologia informética
la promocion interna .
digital

Nota. Elaborado por la investigadora, a partir de los datos de la encuesta de clima organizacion y satisfaccion laboral aplicada al personal
administrativo  del  Municipio de Loja. Los datos del presupuesto son referenciales del mercado ecuatoriano.
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7. Discusion

La presente investigacion se enmarcé en el andlisis general de la Gestion del Talento
Humano y tuvo como propdsito evaluar el clima organizacional y su relacién con la satisfaccion
laboral del personal administrativo del Municipio de Loja en el afio 2024, por lo que se
plantearon los siguientes objetivos especificos:

En esta investigacion se analiz6 el clima organizacional desde las ocho dimensiones
propuestas en la teoria de Likert, en la cual se evidenciaron datos relevantes sobre la situacion
general del ambiente de trabajo, dando la posibilidad de detectar puntos de mejora y con ello
crear las condiciones que permitan fomentar un entorno laboral mas eficiente. Las ocho
dimensiones analizadas fueron: condiciones de trabajo; relaciones interpersonales; comunicacion
interna; estructura organizacional; formacion profesional; reconocimiento y promocion;
motivacion y satisfaccion; y, psicosocial.

Cada una de estas dimensiones constd de varias preguntas que fueron incluidas en la
encuesta realizada al personal administrativo. Cada una de las dimensiones se evalud en base a
las respuestas brindadas, mismas que fueron promediadas para su analisis. En el programa SPSS
se realizo la construccidn de cada una de las dimensiones para su andlisis individual.

Por su parte, la satisfaccion laboral se abord6 desde la Teoria de los factores de Herzberg
(1987), la cual establece que la motivacion de los individuos para realizar un trabajo se
determina por dos factores intrinsecos y extrinsecos. Los factores intrinsecos son motivacionales
y estan relacionados con el puesto de trabajo; mientras que los factores extrinsecos o de
mantenimiento, deben cumplir con las condiciones minimas necesarias para desarrollar el trabajo

(Rivera, 2014).
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Dentro de los elementos destacados en las dimensiones del clima organizacional, se

encontrd que las condiciones de trabajo deben mejorarse para beneficio del personal, pues la
apreciacion general es que estas deben mejorar, pues el personal administrativo sostuvo que ya
por algunos afios no ha existido un cambio en el equipo tecnoldgico, lo que dificulta realizar un
trabajo eficiente. De igual manera, no se consideran programas de salud ocupacional al no existir
un programa o un seguimiento eficiente sobre las areas de trabajo del personal.

Sobre las relaciones interpersonales se sefial6 que se fomenta el trabajo en equipo, se
mantiene el respeto y la ética entre el personal y se desataca la buena actitud de los jefes
inmediatos. El trabajo en equipo proviene de mantener los equipos estables en sus puestos de
trabajo ya por algun tiempo, de fomentar ciertas actividades internas de carécter deportivo que
consolidan y refuerzan el compaferismo. De igual manera, una buena cantidad de puestos de
jefaturas son de nombramiento definitivo, lo que favorece a la estabilidad de los equipos de
trabajo con sus jefes inmediatos.

Sobre la comunicacién interna, la percepciéon es elevada en cuanto a la forma de
comunicar los resultados, sin embargo, se evidencia que lo que respecta a la retroalimentacion de
las labores, es un componente que merece atencion puesto que no existe una socializacion
general de los objetivos institucionales de las administraciones entrantes, ni se comunica de
manera efectiva las acciones que viene desarrollando la institucion. Esto puede entenderse
también por la cantidad de departamentos o unidades existentes, ya que el ser la institucion
publica rectora del desarrollo local, debe cubrir una enorme cantidad de aspectos, sin embargo,
comunicar los logros puede incrementar la motivacion y el sentido de pertenencia a la

institucion.
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Sobre la dimension de estructura organizacional, el personal administrativo sefiala que en

la organizacion las funciones estan claramente definidas. Una de las dimensiones que no resultd
con una opinién positiva es la de formacion profesional, pues el personal administrativo sefial6
cierta preocupacion al evidenciar la falta de formacion en la actualizacion de conocimientos para
realizar sus actividades laborales. Para Chiavenato (2007), la importancia de la capacitacion en
las organizaciones radica en que los procesos de capacitacion permiten al personal adquirir
conocimientos y desarrollar habilidades y capacidades de acuerdo con los objetivos establecidos
para su puesto de trabajo.

La capacitacion también incluye la transferencia de conocimientos especificos relativos al
trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como
desarrollo de habilidades y competencias. Un estudio del afio 2013 sobre la Deteccion de
necesidades de capacitacion del sector publico en el Ecuador, que generd capacitacion para los
servidores publicos de las zonas administrativas del pais y que posteriormente evalué a los
mismos, concluy6 que en el corto plazo los efectos son individuales y se evidencian en las
aplicaciones laborales de los profesionales. Estos efectos se irradian a los entornos mas préximos
de trabajo a través de la transmision de conocimientos lo que genera acciones cooperativas de
equipo.

Se analizaron algunos factores relacionados con la capacidad del personal frente a su
trabajo, la clara definicion de sus funciones, la retroalimentacion recibida, la disponibilidad de
los materiales necesarios y las condiciones fisicas del lugar de trabajo. La retroalimentacion,
especialmente cuando es constructiva y frecuente, ayuda a los empleados a entender como estan

desempefiando sus funciones y qué pueden mejorar, reforzando el buen desempefio y motivacion
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de los empleados, mientras que la retroalimentacion constructiva proporciona orientacion sobre

cOmo mejorar.

Asi mismo, la disponibilidad de materiales, herramientas y recursos necesarios para
realizar el trabajo permite mejorar la eficiencia y la calidad del desempefio individual y grupal.
Cuando los empleados tienen todo lo que necesitan, pueden centrarse en sus tareas sin
interrupciones ni demoras. Esto también puede aumentar la satisfaccion laboral, ya que los
empleados se sienten apoyados por la organizacion.

Una dimensidn en la que la mayoria de personal administrativo no esta conforme es sobre
el reconocimiento y promocién pues consideran que la retribucién econémica no es justa, asi
como las promociones internas ya que no disponen informacion sobre las mismas lo que dificulta
el desarrollo profesional del personal administrativo.

En relacion a la dimension de motivacién y satisfaccion, se puede decir de manera
general que la confianza es elevada entre el personal administrativo, existe buena relacion para
trabajar en equipo, se fomenta una forma positiva de resolver conflictos internos, hay
colaboracion entre el personal de distintas areas, entre otros. Todos estos elementos aportan
significativamente a mejorar el clima organizacional en la institucion. Estos resultados tienen
concordancia con lo establecido por Louffat (2018), al sefialar que los empleados son el pilar
fundamental de las organizaciones y si estos no estan satisfechos con la misma, la productividad
se vera afectada de manera directa, afectando al presente y futuro de la organizacion.

Dentro del ambito de la planificacion, que tiene relacion con la eficacia, la mayoria del
personal administrativo muestra una actitud positiva en el desarrollo de sus actividades diarias, el
trabajo que realizan para aportar al logro de los objetivos institucionales. De igual manera, la

calificacion fue positiva a la valoracion de la responsabilidad que tienen en el cumplimiento de
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sus tareas y las disposiciones que se emiten desde su inmediato superior. Sin embargo, se

considera necesario mencionar que la supervision de las actividades desde los jefes del personal
administrativo todavia es muy deficiente, por tanto, es importante considerar este punto de
mejora.

Con relacion a la satisfaccion laboral del personal administrativo sobre los factores
extrinsecos, el personal sefial6 que no se encuentra satisfecho con su remuneracién mensual, el
modo en el que la institucidn es gestionada y las posibilidades de ascenso. La estabilidad laboral
también es un tema de preocupacion en el personal administrativo, pues consideran que las
distintas administraciones que llegan a la institucién cada cuatro afios tienden a generar
inestabilidad laboral y emocional al no garantizar estabilidad laboral para el personal.

Sobre este tema, es importante recordar que las actitudes se adquieren generalmente
después de un periodo prolongado de actividad laboral, por tanto, las organizaciones deben tener
dentro de sus objetivos la estabilidad laboral de sus trabajadores, necesaria para que el personal
pueda realizar sus actividades sin preocupacion de ser separados o cambiados de sus cargos. En
este sentido es importante identificar las capacidades del personal y asignar las tareas segun su
perfil profesional y experticia.

La estabilidad laboral es un componente esencial para la satisfaccién y el bienestar de los
empleados en cualquier organizacion. En el contexto del Municipio de Loja, la estabilidad
laboral adquiere una importancia particular debido a su impacto directo en la motivacion y el
desempefio del personal administrativo.

Aunque la mayoria del personal administrativo mostro una actitud positiva hacia su
trabajo y la responsabilidad en el cumplimiento de sus tareas, evidenciando un alineamiento con

los objetivos institucionales, se identifico una deficiencia significativa en la supervision de las
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actividades por parte de los jefes. La falta de supervision directa sobre las tareas asignadas puede

impactar en la eficacia general de los objetivos de la institucidn, por tanto, esta caracteristica
debe tratarse con el personal jerarquico superior, mediante capacitaciones que fomenten la
supervision de tareas, asi como con supervisiones de avances semanales de las tareas asignadas,
lo que permitiria optimizar el desempefio y alcanzar de manera més efectiva los objetivos
institucionales.

De manera general, las areas criticas de mejora se centran en las condiciones de los
lugares de trabajo, el reconocimiento y promocién profesional, la remuneracion; y la formacion
profesional, teniendo la institucion un enorme desafio para trabajar en estos puntos y mejorar el
clima organizacional para su personal administrativo. Para ello es importante tener en
consideracion el plan de mejorar propuesto en este documento.

En relacion con la Teoria de los factores de Herzberg de la satisfaccion laboral, y
considerando un aspecto importante como el de la remuneracion, se puede establecer que existe
una falta de incentivos monetarios para el personal administrativo con la finalidad de apoyar el
cumplimiento de objetivos y metas. Estos elementos podrian dar paso a actitudes positivas,
mejorar el comportamiento e impulsar mejores acciones laborales en la institucién. Sin embargo,
es necesario precisar que el caracter publico de la institucion limita un programa o plan de
incentivos o de aumentos de remuneracion, pues deberan acoplarse en todo momento a la Ley
Organica de Servicio Publico (LOSEP) y a los montos y niveles salariales que por ley tiene el
pais.

En relacion con el aspecto motivacional, Herzberg sostiene que esta viene asociada con el
alcance de comportamientos positivos que tienden a favorecer el trabajo en equipo y el alcance

de metas conjuntas en la consecucion de los objetivos organizacionales, y de manera personal
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mejorando la satisfaccion de cada colaborador. En este sentido, la institucion debe trabajar en

promover en el personal administrativo diferentes experiencias satisfactorias, a partir del
reconocimiento del trabajo, motivar con tareas interesantes y trascendentes que motiven la
participacion, la responsabilidad asignada a tareas importantes para la institucion o las
posibilidades de crecimiento profesional.

Tanto los factores extrinsecos como intrinsecos analizados en este trabajo, no pueden
trabajarse por separado por la institucion, pues su influencia, especialmente en la motivacion
intrinseca, puede ayudar a la institucion a desarrollar una cultura organizacional méas positiva,
donde los empleados se sienten valorados, comprometidos y motivados a contribuir a los
objetivos de la organizacion.

En el segundo objetivo de la investigacion, se buscd establecer la relacion existente entre
las variables clima organizacional y satisfaccion laboral en el personal administrativo del
Municipio de Loja. Para el cumplimiento de este objetivo se obtuvieron los resultados planteados
en el programa estadistico SPSS.

Con los resultados obtenidos se determinaron los principales aspectos determinantes del
clima organizacional, estableciendo que entre los aspectos mas importantes de esta variable que
se relacionan negativamente con la satisfaccion laboral se destacan: la insatisfaccion con la falta
de materiales y recursos para realizar el trabajo; la mala comunicacion interna; la falta de
retroalimentacion sobre las actividades realizadas; la injusta retribucion econdémica; la falta de
oportunidad de promocién interna y la falta de espacios para recuperar las capacidades, entre
otros.

De igual manera, se obtuvo algunos aspectos negativos que tiene el personal

administrativo con relacion a la satisfaccion laboral, como la remuneracion; el modo en que la
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institucion es gestionada; la falta de oportunidades de formacion; la falta de promocion laboral; y

la falta de reconocimiento por el trabajo bien realizado.

Se generd un andlisis para conocer cual de las dimensiones del clima organizacional
analizadas tiene una mayor influencia sobre la variable satisfaccion laboral, obteniendo como
resultados que, de las ocho (08) dimensiones utilizadas en la variable clima organizacional.
Dentro de las dimensiones que mas influyeron en la satisfaccion laboral del personal
administrativo estan la comunicacion interna (0,64); el reconocimiento y promocion (0,64) y la
motivacion y satisfaccion (0,65). La dimension que menos relacion mostro con la satisfaccion
laboral es la dimension psicosocial (0,37).

Asi mismo, se plante6 un analisis inferencial mediante la aplicacion del analisis de
coeficiente de correlacion de Pearson, el cual se ejecutd con el programa estadistico SPSS, dando
como resultado un coeficiente de 0,70 (correlacion significativa), lo cual establecio la existencia
de una relacién positiva y significativa entre las variables clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal administrativo del Municipio de Loja. Para la estimacion del coeficiente se
trabajo con el 5% de significancia y con el 95% de nivel de confianza.

Para reforzar estos datos, se tuvo que en un estudio de Rosales Quijano (2020), sobre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal administrativo del Municipio de
Cotopaxi, se aplicé el mismo coeficiente de correlacion de Pearson, el cual dio como resultado
una correlacion significativa de 0,87 entre ambas variables, lo cual da soporte a los resultados de
esta investigacion.

Mediante los resultados que se obtuvieron durante el desarrollo de la investigacion se
llegd a la conclusion que el clima organizacional del personal administrativo del Municipio de

Loja debe trabajarse intensamente, pues el analisis de las dimensiones present6é en mayor medida
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una baja valoracion en factores de esta variable. Ademas, es fundamental que se reconozca que

el clima organizacional si tiene influencia en la satisfaccion laboral del personal administrativo,
pues la investigacion evidencio bajos niveles de satisfaccion laboral en el personal. Por esta
razén es necesario que se tomen medidas para mejorar el clima organizacional y de este modo la
satisfaccion laboral pueda aumentar.

El tamafio de la muestra aplicado en esta investigacion, al provenir de un dato fiable
sobre el personal administrativo de la institucion, permitio contar con precision estadistica y para
determinar relaciones significativas entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
generalizando de esta manera los hallazgos.

Para este estudio se realiz6 un disefio transversal, lo cual solo proporciona una vision del
momento sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Sin embargo, para obtener una
comprension mas completa y dinamica de ambas variables, se podria considerar el desarrollo de
un estudio longitudinal, ya que permitiria seguir al personal administrativo a lo largo del tiempo,
observando como evolucionan estas variables y como se afectan mutuamente en diferentes
periodos.

Esto proporcionaria una vision mas detallada de las tendencias y los cambios en las
condiciones laborales, asi como de los efectos a largo plazo de las intervenciones y politicas
implementadas. Este enfoque ayudaria a identificar patrones y relaciones causales que no son
evidentes en un andlisis de solo un punto en el tiempo.

El personal de las organizaciones es uno de los activos mas valiosos en cualquier
organizacion. En el contexto del Municipio de Loja, el papel del talento humano es fundamental

para la eficiencia, la innovacion y la calidad del servicio publico.
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En sentido de Wayne y Robert (2005), una buena gestion del talento humano determina el

nivel de calidad con el que los empleados y los equipos desempefian sus funciones. Asume que
el desenvolvimiento de cada una de las personas o individuos, esta ajustado a las exigencias y
requerimientos de las organizaciones, de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo en el
cumplimiento de las funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos propuestos,
consecuente al éxito de la organizacion.

Con la finalidad de generar cambios significativos para mejorar la satisfaccion laboral del
personal administrativo del Municipio de Loja, se generd una propuesta estructurada para la
institucion para que sea aplicada en beneficio de todo el personal, con influencia en sus areas de
trabajo y también sobre temas puntuales. Se espera que la planificacion y ejecucion de este plan
conlleve un proceso participativo entre los administradores y trabajadores, con la finalidad de
conocer aportes y puntos de vista que conlleven un plan que cumpla con los intereses y
necesidades de todo el personal administrativo.

Por tal motivo, se plante6 un plan obtenido a partir de un anélisis FODA en el que se
identificaron las fortalezas y debilidades, para establecer ocho proyectos factibles para la
realizacion de la propuesta general, teniendo en cuenta que la institucion busca mantener dentro
de sus objetivos un adecuado clima organizacional y que su personal se encuentre satisfecho.

Es importante que la institucion vea esta planificacion como una inversion a mediano y
largo plazo, esperando obtener un beneficio importante para el personal administrativo y para el
logro de los objetivos institucionales en cuanto a la eficiencia y desempefio laboral en los puestos

de trabajo, asi como la mejora del servicio a la ciudadania al ser una institucion publica.
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8. Conclusiones

En base a los objetivos de investigacion planteados y a los resultados obtenidos con el

proceso de levantamiento de la informacion, se establecen las siguientes conclusiones:

Con el trabajo de investigacion se logré identificar las dimensiones del clima
organizacional que influyen en la satisfaccion laboral del personal administrativo del
Municipio de Loja, detectando que existe desacuerdo entre el personal administrativo
respecto a la promocion profesional dentro de la institucion al no existir oportunidades
para el crecimiento laboral. Otra de las cuestiones en las que se muestran en desacuerdo
es en el aspecto salarial, pues considera que no representa el nivel de trabajo ni la
capacidad profesional. Se identificaron ciertas deficiencias en la dimensién psicosocial,
en lo referente a los niveles de estrés cohesion en el lugar de trabajo, especialmente sobre
la preocupacion de la institucién en el grado de estrés generado, ya que no se facilitan los
medios y herramientas para gestionar el estrés. De manera general, se mostro
insatisfaccion en las dimensiones de reconocimiento y promocion, comunicacion interna
y condiciones de trabajo.

En el andlisis de los factores de satisfaccion laboral, se evidencié que el personal
administrativo del Municipio de Loja, esta principalmente insatisfecho con los aspectos
de los factores extrinsecos, que tienen que ver con el ambiente fisico, como la adecuacién
de los espacios de trabajo, los cuales afectan el cumplimiento de sus actividades diarias.
En cuanto a la capacitacion, el personal sefialé preocupacion al evidenciar la falta de
formacion por parte de la institucion, pues no se da paso a que el personal administrativo
actualice sus conocimientos, perjudicando el desarrollo profesional del personal en

relacion con las prestaciones recibidas. En cuanto a los factores intrinsecos que tienen
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que ver con la motivacidn, se constat6é que el personal no esta satisfecho con su trabajo y

que muchas actividades que realizan no estdn alineadas con sus conocimientos,
habilidades ni perfil profesional, lo que indica un alto nivel de desmotivacion y una
considerable insatisfaccion en su entorno laboral.

Mediante la aplicacion de la prueba de correlacion de Pearson para analizar la relacion
existente entre las variables clima organizacional y satisfaccion laboral, se determiné que
existe una correlacion significativa de 0,703; por lo que dio por aceptada la hipdtesis
alternativa propuesta, es decir, el clima organizacional tiene una relacion positiva con la
satisfaccion laboral del personal administrativo del Municipio de Loja. Con esto se
demostro que un clima organizacional adecuado da paso a una mayor satisfaccion laboral
para el personal administrativo. Sin embargo, segun los resultados obtenidos, existen
ciertas dimensiones del clima organizacional del Municipio de Loja que deben mejorar
para lograr una mayor satisfaccion laboral en el personal.

Tras concluir el trabajo de investigacion y el procesamiento de informacion, se realizé
una propuesta de ocho proyectos que estan orientados a mejorar el clima organizacional y
la satisfaccion laboral en el Municipio de Loja. Estas propuestas incluyen la
incorporacion de un sistema tecnoldgico de simplificacion de trdmites institucionales
internos; la implementacién de un programa de capacitacion para el personal
administrativo; la generacion de espacios fisicos adecuados para el trabajo, entre otros.
Cada una de estas propuestas tiene como objetivo mejorar el clima organizacional y la

satisfaccion laboral para el personal administrativo en el Municipio de Loja.
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9. Recomendaciones

Una vez concluido el trabajo de investigacion se plantean algunas recomendaciones

dirigidas a las autoridades del Municipio de Loja lo siguiente:

Es primordial el mantenimiento de un ambiente laboral positivo e inclusivo, a través de la
implementacién de los proyectos propuestos en este estudio, que permitirdn contribuir a
incrementar la satisfaccion del personal administrativo y lograrian fomentar un mejor
desempefio laboral del personal. Este enfoque de implementacién de acciones debe
basarse en el diagndstico actual del clima organizacional, una vez que se han identificado
las deficiencias dentro de la institucion, para asegurar que el personal administrativo
tenga las condiciones Optimas de trabajo.

Para este estudio se realiz6 un disefio transversal, lo cual solo proporciona una vision del
momento sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Sin embargo, para
obtener una comprension mas completa y dinamica del clima organizacional y la
satisfaccion laboral, se recomienda a futuro trabajar con un estudio longitudinal, ya que
permitiria seguir al personal administrativo a lo largo del tiempo, observando cémo
evolucionan estas variables y como se afectan mutuamente en diferentes periodos. Esto
proporcionaria una vision mas detallada de las tendencias y los cambios en las
condiciones laborales, asi como de los efectos a largo plazo de las intervenciones y
politicas implementadas. Este enfoque ayudaria a identificar patrones y relaciones
causales que no son evidentes en un analisis de solo un punto en el tiempo.

Se recomienda implementar un programa continuo de capacitaciones en el Municipio de
Loja, orientado al desarrollo de competencias técnicas, habilidades interpersonales y

liderazgo para todo el personal. Este programa debe estar alineado con las necesidades
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especificas de cada departamento y los objetivos institucionales, asegurando que el

personal esté bien preparado para enfrentar los desafios laborales actuales y futuros.
Ademas, se sugiere incluir evaluaciones periodicas para medir la efectividad de las
capacitaciones y realizar ajustes segin sea necesario, garantizando asi una mejora
constante en el desempefio y la satisfaccion laboral.

Se recomienda que el Municipio de Loja realice una evaluacion integral de los espacios
de trabajo actuales para identificar areas que requieren mejoras en cuanto a iluminacion,
ventilacion, ergonomia y distribucion del espacio. A partir de esta evaluacién, se deben
disefiar e implementar ajustes que optimicen el entorno laboral, garantizando que los
empleados cuenten con un ambiente fisico adecuado que promueva su bienestar y
productividad. Es fundamental que estos espacios sean accesibles y confortables,
permitiendo a los trabajadores desempefiar sus funciones de manera eficiente y segura, lo
que a su vez contribuird a una mayor satisfaccion laboral y un mejor rendimiento

institucional.
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de Loja

Instrucciones Por favor complete la encuesta de clima laboral marcando con una (X) cada uno de los elementos indicados en la misma
Totalmente En Neutro De Totalmente
en desacuerdo | desacuerdo acuerdo de acuerdo
Dimension Descripcion 1 2 3 4 5

Dispongo de los materiales y recursos necesarios para realizar mi trabajo

Condiciones de trabajo || 55 condiciones de trabajo (comodidad, ruido, temperatura, iluminacion,

limpieza, orden), me permiten desempefiar mi trabajo con normalidad

En mi oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo

Las personas con las que me relaciono en la organizacién actian con respeto y
de manera ética

Relaciones interpersonales Cuento con la colaboracion de las personas de otros departamentos

Su jefe inmediato, ¢tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y
escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones?

La comunicacion interna en la organizacién es una actividad permanente y
planificada

Comunicacion interna ¢Recibo retroalimentacion sobre las labores que realiza?

La comunicacién sobre los resultados y marcha de la institucién es clara y
transparente

Estructura organizacional | En la organizacién las funciones estan claramente definidas




Formacion profesional

Recibo formacién para actualizar los conocimientos de mi trabajo
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Recibo formacidn para el desarrollo personal y la gestion del talento

Reconocimiento y promocion

¢Considera que recibe una justa retribucién econémica por las labores
desempefiadas?

Considero adecuados los criterios de evaluacion de mi desempefio en la
organizacién

Las promociones internas se realizan de manera justa

Tiene disponible informacién sobre los puestos vacantes en la organizacion

Tiene la oportunidad de desarrollarse profesionalmente en la organizacion

Motivacién y satisfaccion

Me siento satisfecho por pertenecer a la organizacion

¢Considera que sus opiniones son tomadas en cuenta?

Estoy satisfecho con el trabajo que realizo en la organizacion

Tengo oportunidades para crecer profesionalmente en la organizacion

¢Los objetivos de la organizacion reflejan mis intereses?

¢He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo?

Dimensién Psicosocial

La organizacion se preocupa por mi grado de estrés y me facilita medios y
herramientas para gestionarlo

La carga mental del trabajo y el estrés es un problema para mi

Dispongo de espacios, aparte de la cafeteria, habilitados para relajarme y
recuperar mis capacidades para seguir rindiendo

Su jornada de trabajo se prolonga mas de ocho horas diarias (sumando todas
sus actividades)

Su trabajo es repetitivo, rutinario, aburrido

Enfrenta problemas con el comportamiento de los comparieros

Requiere permanecer por muchas horas en posturas incomodas

Requiere alto grado de concentracion

En su centro de trabajo,hay personas que discriminan, tratan mal o le faltan el
respeto a sus compafieras/os o subordinadas/os
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL

Instrucciones: Por favor complete la encuesta de clima laboral marcando con una (X) cada uno de los elementos indicados en la misma

Muy insatisfecho

Insatisfecho

Ni satisfecho
Ni insatisfecho

Satisfecho

Muy Satisfecho

Descripcion

3

Factores de
Mantenimiento

Condiciones fisicas del lugar de trabajo

Tu remuneracion

Tus compafieros de trabajo

El modo en que la institucion es gestionada

Relaciones entre direccion y trabajadores en la institucion

La forma en que sus superiores juzgan su tarea

La oportunidad de formacion que le ofrece la institucion

Tus posibilidades de ser promovido de puesto

Factores de
Motivacion

La atencion que se presta a las sugerencias que haces

Tu estabilidad laboral en la institucion

Responsabilidad que se ha asignado

La posibilidad de utilizar tus capacidades

La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su institucion

Libertad para elegir tu propio método de trabajo

Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho
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