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1. Titulo

Estudio del clima laboral de los servidores del Centro de Apoyo Social Municipal de
Loja (CASMUL), afio 2024.



2. Resumen

El estudio presente evalla el clima laboral en el Centro de Apoyo Social Municipal de
Loja (CASMUL), con el propdsito de identificar su estado actual, examinar los factores que lo
afectar y sugerir estrategias de mejora. La metodologia utilizada comprende una encuesta
estructura por los autores de Litwin y Stringer de 53 preguntas que evalGan 9 dimensiones tales
como: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgos, relaciones, apoyo, normas, conflictos
e identidad; ademas, se utilizd una ficha de observacion la cual no estaba estructurada y
entrevistas semi estructuradas en base a Elton Mayo a los funcionarios clave. Los resultados
indican que el clima laboral es aceptable, con un promedio del 65%, aunque hay areas que
necesitan atencion, particularmente en las dimensiones de recompensa, relaciones y conflicto,
donde los promedios son menores a 2,51. Se ha identificado una falta de asuncion de
responsabilidades y un ambiente negativo en términos de recompensa, lo cual impacta
negativamente en la motivacion y colaboracion entre los servidores. Asimismo, se resalta la
importancia de la comunicacion y la confianza en el entorno laboral. Las conclusiones sugieren
la implementacion de estrategias de mejora en las dimensiones con bajos promedios para
promover un clima laboral mas positivo y productivo. Se recomienda un sistema de
reconocimiento para empleados, y mejoras en la comunicacion entre directivos y personal como
oportunidades para fortalecer el ambiente de trabajo. Este andlisis es esencial para asegurar un
mejor servicio a la comunidad y aumentar la satisfaccion y rendimiento de los servidores del
CASMUL.

Palabras clave: clima laboral, satisfaccion laboral, estrategias de mejora, dimensiones.



Abstract

The present study evaluates the work climate at the Centro de Apoyo Social Municipal de Loja
(CASMUL), to identify its current state, examine the factors that affect it, and suggest
improvement strategies. The methodology used includes a survey structured by the authors
Litwin and Stringer with 53 questions that evaluate 9 dimensions such as structure,
responsibility, rewards, risks, relationships, support, norms, conflicts, and identity; in addition,
an unstructured observation sheet and semi-structured interviews based on Elton Mayo were
used with key staff members. The results indicate that the work environment is acceptable, with
an average of 65%, although there are areas that need attention, particularly in the dimensions
of reward, relationships, and conflict, where the averages are below 2.51. A lack of assumption
of responsibility and a negative environment in terms of rewards have been identified, which
has a negative impact on motivation and collaboration among employees. Likewise, the
importance of communication and trust in the work environment is highlighted. The
conclusions suggest the implementation of improvement strategies in the dimensions with low
averages to promote a more positive and productive work environment. An employee
recognition system and improvements in communication between management and staff are
recommended as opportunities to strengthen the work environment. This analysis is essential
to ensure better service to the community and to increase the satisfaction and performance of
CASMUL employees.

Keywords: work climate, job satisfaction, improvement strategies, dimensions.



3. Introduccion

El clima laboral es un concepto que abarcé el ambiente emocional y social que se vive
dentro de una organizacion, y se ha convertido en un tema de creciente interés en el ambito de
la gestion de recursos humanos. Este clima no solo afecto la satisfaccion de los empleados, sino
que también tuvo un impacto directo en su rendimiento y en la calidad del servicio que se
ofreci6 a lacomunidad. En este sentido, el estudio se enfoco en el clima laboral de los servidores
del Centro de Apoyo Social Municipal de Loja (CASMUL) en el afio 2024, con el objetivo de
estudiar este clima y desarrollar estrategias que contribuyan a mejorar el ambiente de trabajo.

La relevancia de investigar el clima laboral en el CASMUL radicé en que su entorno de
trabajo es positivo, pudo ser su motor de motivacion para que los servidores, lo que a su vez se
tradujo en un mejor servicio a la comunidad. La calidad del servicio publico fue fundamental,
ya que impacto directamente en la percepcion que la ciudadania tuvo sobre la gestion publica
y, por ende, en la confianza que depositaron en las instituciones. Por lo tanto, entender los
factores que influyeron en el clima laboral fue crucial para implementar mejoras que

beneficiaran tanto a los empleados como a la comunidad a la que sirvieron.

La relevancia de investigar el clima laboral en el CASMUL radica en que un entorno de
trabajo positivo puede ser un motor de motivacion para los servidores, lo que a su vez se traduce
en un mejor servicio a la comunidad. La calidad del servicio publico es primordial, ya que
impacta directamente en la percepcion gue la ciudadania tiene sobre la gestion pablica, y por
ende, en la confianza que depositan en las instituciones. Por lo tanto, entender los factores que
influyen en el clima laboral es crucial para implementar mejoras que beneficien tanto a los

empleados como a la comunidad a la que sirven.

El planeamiento del problema se basé en que (Pilligua y Arteaga, 2019), podria haber
afectado el rendimiento de las labores diarias de los trabajadores por factores como la baja
remuneracién, poco reconocimiento, falta de autonomia y otros factores que se vincularon
presentando un sinénimo de infelicidad, incidiendo de forma directa en el clima laboral; en la
necesidad de identificar y comprender los factores que incidieron en el clima laboral de los
servidores del CASMUL. Segun Cevallos y Romero (2022), las condiciones laborales y el
liderazgo son aspectos determinantes en la percepcion del clima laboral. Esto sugirio que la
calidad del ambiente trabajo no solo dependio de las condiciones fisicas, como la infraestructura

y los recursos disponibles, sino también de la forma en que los lideres interactian con sus



equipos. Un liderazgo efectivo, caracterizado por la empatia y la comunicacién abierta, pudo

fomentar un clima laboral méas saludable y productivo.

Los beneficios de un clima laboral fueron multiples. En primer lugar, se observara una
mejora en la motivacion de los servidores, lo que pudo llevar a una mayor satisfaccion laboral.
Esto fue fundamental, ya que los empleados motivados fueron méas propensos a comprometerse
con su trabajo y a ofrecer un servicio de calidad. En segundo lugar, un buen clima laboral puede
contribuir a la reduccién de conflictos internos, lo que a su vez mejoré la cohesion del equipo
y la colaboracién entre los servidores. Finalmente, un ambiente de trabajo saludable pudo
resultar en un aumento en la calidad del servicio brindado a la comunidad, lo que es el objetivo

ultimo de cualquier institucion publica.

Este estudio se relaciona con investigaciones previas que abordaron el clima laboral
desde diversas perspectivas. Por ejemplo, Lopez (2021) encontr6 una relacién positiva entre un
buen clima laboral y mejor desempefio laboral, sugiriendo la implementacion de un plan de
mejora para optimizar el clima laboral. Esto resaltd la importancia de no solo identificar
problemas, sino proponer soluciones concretas que podrian ser implementadas en el corto y
mediano plazo. Asimismo, Martinez (s.f), y Aguirre (2018) destacaron la importancia de las
interacciones sociales en el entorno laboral, alienados con la teoria de las relaciones humanas
de Elton Mayo, que enfatizaron la creacion de un clima laboral positivo que estimula la

motivacion y el compromiso de los trabajadores.

Los objetivos de esta investigacion fueron claros y estuvieron bien definidos:
Determinar la situacion actual del clima laboral de los servidores del CASMUL; Analizar los
factores que inciden en el clima laboral; y Describir estrategias que permitan mejorar el clima
laboral. Este enfoque descriptivo y exploratorio fue esencial para obtener una visién clara de
las caracteristicas y patrones que definieron el clima laboral en esta institucion. Al abordar estos
objetivos, se espera no solo identificar areas de mejora, sino también proporcionar un marco de

referencia para futuras investigaciones en el area.

El alcance de este trabajo fue exploratorio-descriptivo, lo que significd que se orient6 a
una descripcion detallada del fendmeno sin buscar establecer relaciones causales. Esto resulto
especialmente Gtil, dado que el tema era reciente y no se realizaron comparaciones con periodos
anteriores, sin embargo, fue importante reconocer que las limitaciones del estudio pudieron
incluir la disponibilidad de informacion y la subjetividad de las percepciones de los empleados,

lo que podria haber influido en los resultados obtenidos. La percepcion del clima laboral fue,



en gran medida, subjetiva y pudo variar de un individuo a otro, lo que plante6 un desafio

adicional para la investigacion.

En sintesis, el clima laboral es un factor critico que influy6 en la satisfaccion y el
rendimiento de los empleados en el CASMUL. La identificacion de los factores que incidieron
en este clima y la implementacion de estrategias para mejorarlo fueron pasos fundamentales
para garantizar a un ambiente de trabajo saludable y productivo. A medida que se avanzé en
esta investigacion, se esperaba que los hallazgos contribuyeran a la creacion de un entorno
laboral que no solo beneficiara a los servidores, sino que también se traducira en un mejor
servicio para la comunidad de Loja. La mejora del clima laboral fue, por lo tanto, una inversion

en el capital humano de la institucion y en la calidad del servicio publico que se ofrecio.



4. Marco teodrico

4.1. Antecedentes
El clima laboral en las instituciones publicas de Ecuador habia sido un tema de
interés creciente en la investigacion académica y profesional. En el contexto de un
entorno laboral dindmico y diverso, se habia reconocido la importancia de comprender y
mejorar el clima laboral para promover el bienestar de los empleados, el desempefio

laboral y organizacional.

Segun (Hastwell y Erb, 2022), investigadores de Great Place to work y de la
Universidad de Johns Hopkins determinaron a nivel mundial que cuatro de cada cinco
empleados sentian un bajo bienestar en el ambiente laboral, proporcionando los datos
especificos de las regiones de Latinoamérica 19%, EE. UU y Canada 16%, Europa 14%,
Asia 18% y Africa 23%. Este estudio demostr6 que esto seria un desafio para cada una
de las organizaciones para poder cuidar el capital social en una comunidad donde existia

un descontento en el &mbito laboral.

Ademas, la encuesta reveld que el 25% de los empleados se sentian solos en su
trabajo y el 32% no experimentaba un sentido de pertenecia hacia su entorno laboral. En
este contexto, el desafio para las organizaciones radicaba en cuidar el ambiente laboral,
especialmente en un entorno donde prevalecia el descontento laboral. La cultura
organizacional, las relaciones y el bienestar se volvian mas importantes que nunca en la

agenda de recursos humanos.

En cuanto, Aguirre (2018) en la teoria de relaciones humanas, este estudio
descubierto en Chicago conocido como Efecto Hawthorne, destaca que los trabajadores
tienden a aumentar su rendimiento cuando son supervisados, este concepto se debe al
nombre de una planta eléctrica que habia en dicho escenario, que se encargo de conocer
distintas variables que afectaban la productividad de los trabajadores desafiando las
condiciones fisicas que influian en la productividad, apoyo emocional, como también
destacar la importancia de la atencién; para brindar un resultado en la mejora del
comportamiento laboral en los empleados, deben los supervisores mostrar interés en los
profesionales dotandolos motivacion si saben que su esfuerzo no pasara por
desapercibidos cuando estan los responsables de la organizacién u institucion, en torno a
las relaciones sociales como elemento principal no solo se centra en la parte moral de los

trabajadores, si no que impulsar en los trabajadores eficiencia y productividad en sus



entorno laboral. Este efecto tiene una vision verdaderamente positiva cuando la
observacion y el reconocimiento van de la mano, esto quiere decir, que si los supervisores
se limitan a comprobar que si cumplen su jornada o completan todas las tareas pertinentes,

en este caso, el rendimiento no mejora de manera significativa.

De acuerdo con (Sanchez y Melo, 2021) indicaron en un estudio realizado en un
area especifica de una institucion, que el liderazgo se destac6 como un elemento
escencial, alcanzando un 79% de relevancia. A pesar de que los lideres se encontraban
dentro de un rango considerado saludable, aun asi, existian factores que podian deteriorar

negativamente el ambiente y el clima laboral en su trabajo.

Asimismo, (Vite, 2019) realiz6 una investigacion sobre la influencia del clima
laboral en la Subdireccion Nacional de Gestion de Talento Humano del IESS en Quito,
donde inicialmente destacd que la institucion carecia de un analisis diagndstico sobre su
estado. Ademas, determind que el clima laboral no tenia un impacto significativo en el
desempefio de los servidores publicos, quienes, segun la teoria de Likert, operaban bajo
un modelo de liderazgo autoritario paternalista. Este hallazgo evidenci6 la necesidad de
implementar herramientas de evaluacion en las instituciones publicas, ya que muchas de
ellas no contaban con datos sobre su clima laboral ni con una cultura que fomentara
evaluaciones periddicas, lo que restaba importancia a la relacién entre el estado de los

funcionarios y los resultados que estos generaban.

Un estudio bibliografico llevado a cabo por varios autores (Ordofiez eat al, 2018)
tuvo como finalidad evaluar la variable del clima laboral. La investigacion adopto un
enfoque descriptivo y se centré en la percepcion de los estudiantes y docentes de la
jornada nocturna de la Carrera de Relaciones Laborales y Recursos Humanos de la
Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad de Guayaquil. Se utilizdé una
metodologia exploratoria y descriptiva, empleando encuestas como herramienta de

recoleccion de datos.

Los hallazgos de la investigacion mostraron opiniones divididas sobre el ambiente
en las instalaciones y la influencia de los directivos en el clima laboral de las
organizaciones. Ademas, se identificaron condiciones adecuadas para el trabajo fisico e
intelectual. El estudio también permitio reconocer factores que dificultaban el logro de

los objetivos organizacionales, tales como las relaciones interpersonales, la



comunicacion, la responsabilidad con la organizacion, las politicas y la resistencia al

cambio.

Por lo tanto, el estudio resalto la importancia de implementar una gestion eficiente
que prioriza a los colaboradores, haciéndoles sentir valorados y motivados en un ambiente
laboral que ayudaré su desarrollo académico y el desempefio de sus funciones. Asimismo,
la cultura organizacional, con sus valores, principios, politicas y desempefio, tuvieron un
papel significado en la percepcion de los empleados y su sentido de pertenencia. Era
fundamental que la institucién promoviera una cultura orientada al conocimiento que los
empleados pudieran comprender y compartir. La relacion entre el clima laboral y la
productividad se vio influenciada por el estilo de direccion de la organizacion, y
existieron estudios que corroboraron esta relacion, subrayando la importancia de

gestionarla adecuadamente para mejorar la eficiencia y el rendimiento laboral.

Segun un estudio de (Pilligua y Arteaga, 2019) destacaron que las organizaciones
publicas operen de manera eficiente y era fundamental mantener un clima laboral
adecuado, gestionado apropiadamente la relacion entre productividad y liderazgo
participativo, con esto se lograria una mayor eficiencia y un mejor rendimiento laboral,
lo que a su vez mejoraria los servicios publicos ofrecidos a la ciudadania en términos de

calidad de servicio, retencion del personal y desempefio general.

(Lopez, 2021) enfatiza que el clima y desempefio laborales, el estudio investiga
la relacion entre clima organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo
de la universidad politécnica salesiana en Guayaquil. Se realizd una encuesta a 51
colaboradores, abarcando aspectos demograficos, clima organizacional y un mejor
desempefio laboral. Se sugiere implementar un plan de mejor para optimizar el clima

laboral, beneficiando a los empleados y a la institucion en general.

De acuerdo con (Loor & Vera, 2023), que hace un estudio acerca de la incidencia
del clima laboral en el desempefio de los servidores publicos del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Carmen, provincia de Manabi, periodo 2022, la investigacion se llevd
a cabo en dicha entidad donde se realiz6 una entrevista al departamento de Talento
Humano para evaluar el desempefio. Se consideraron dimensiones como trabajo en
equipo, liderazgo, espacio fisico, motivacion, orientacion a resultados vy
retroalimentacion. Se analiz6 la estructura organica institucional y se aplicaron métodos

descriptivos, exploratorios y de campo, utilizando enfoques analiticos inductivos y



deductivos. A través de una encuesta a los servidores publicos, se diagnostico el clima
laboral, identificando que los factores mas influyentes son la presion y la equidad. Se
propuso un plan de mejora enfocado en estos aspectos para el Gad del Carmen.

Igualmente, con (Cevallos y Romero, 2022), realizaron una evaluacion del clima
laboral y su influencia en la calidad de atencién al cliente en el GAD municipal del canton
Junin, el estudio se enfoca en analizar el clima laboral y su efecto en la calidad del servicio
al cliente. Se llevd a cabo en tres etapas, aplicando una metodologia que integro
investigacion de campo y revision bibliogréfica, ademas de realizar entrevistas y
encuestas para la recoleccion de datos. Se identificaron elementos del clima laboral, tales
como liderazgo, recompensas, comunicacion y condiciones laborales, y se examinaron
aspectos de la calidad del servicio, como la tangibilidad y la empatia. Los hallazgos
indicaron que factores como las condiciones laborales y el liderazgo fueron calificados
de manera regular, mostrando deficiencias en la seguridad del servicio. Con base en estos
resultados, se elabor6 un plan de mejora utilizando la matriz 5w + 1H, con el objetivo de
abordar las problematicas identificas. En resumen, aunque el clima laboral es considerado
aceptable es necesario implementar acciones que propicien cambios positivos en la
institucion.

Con base al estudio de (Granda y Sayay, 2022) quienes han desarrollado un
programa para la medicién del clima laboral, el cual fue aplicado a la Institucion educativa
Lauro Guerrero en la ciudad de Loja. Con el programa se busca lograr resultados positivos
en el desarrollo de actividades tecnoldgicas e innovadoras, fomentando un ambiente
laboral positivo y destacando la importancia y excelencia de la tecnologia como factor

clave.
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4.2. Bases Teoricas
4.2.1 Teoria del Clima Organizacional

4.2.1.1 Teoria del Clima Organizacional de Likert
La teoria del Clima Organizacional de Likert, segin Rodriguez (2016), enfatizo
el impacto significativo que los lideres y las condiciones percibidas en el entorno laboral
tienen sobre el comportamiento de los empleados. (Likert, 1961) argumenté que la
percepcion del clima organizacional, que incluye factores como el contexto, la tecnologia,
la estructura organizativa, la jerarquia, la remuneracion, la personalidad, las actitudes y
el nivel de satisfaccion, influyen directamente en la conducta de los individuos dentro de

la organizacion.

La eleccidn de esta teoria se justifica por su relevancia para analizar y comprender
como un entorno que favorezca la participacion y la colaboracion puede mejorar tanto la
eficacia individual como la eficiencia general en el contexto especifico, esto a su vez
podria tener un efecto positivo tanto en el rendimiento como en el desempefio de los
servidores del Centro de Apoyo Social Municipal de Loja (CASMUL) en 2024.

(Likert, 1961) propuso que un clima organizacional que fomente la participacion
y colaboracion de los empleados no solo podria aumentar la eficacia y eficiencia a nivel
individual, sino también a nivel organizacional. Esta vision se alinea con teorias
contemporaneas de motivacion, que sugieren que la participacion es un elemento clave
para motivar a las personas a desempefiarse de manera mas efectiva en sus roles laborales.
En este contexto, Rodriguez (2016) subrayé la importancia de crear un entorno
organizacional que favorezca la colaboracion y la participacién, ya que esto podria tener
un efecto positivo tanto en el rendimiento individual como en el desempefio general del
Centro de Apoyo Social Municipal de Loja (CASMUL) en el afio 2024. De este modo, se
identificaron tres variables que definieron las caracteristicas especificas de la
organizacion, las cuales se presentaron a continuacion junto con su descripcion y

caracterizacion.
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Tabla 1

Variables de Likert

Variables

causales

Al hablar de variables causales nos
referimos a una variable independiente, que
tiene una organizacion capaz de controlar y
transformar; la variable contiene dos
caracteristicas fundamentales que en resumen
modifica y facilitan en realizar cambios de

acuerdo al entorno, una adaptacion eficiente.

Como ejemplo
tenemos:

¢ Reglas

e Decisiones

o Competencias

e Actitudes

Variables

intermediarias

Las variables consideradas como
intermediarias se caracterizan por ser
organizacionales y reflejan el estado interno de
la institucién al igual que la salud de quienes

la conforman.

Como ejemplo
tenemos:
e Motivacion
e Actitudes
e Objetivos de
rendimiento
e Eficaciadela
comunicacion
e Tomade

decisiones

Variable Finales

Las variables finales son aquellas que
dependen de los resultados que se obtienen por
parte de la institucion, lo que conlleva a una

eficacia prometedora.

Como ejemplo
tenemos:
e La
productividad
e Los gastos de
la institucion
e Ganancias

e Las perdidas

Nota. Extraido del Articulo Cientifico Percepcién del Clima laboral segun Likert

Elaborado por el investigador.

En la investigacion realizada, los diversos autores mencionados contribuyeron a

gue el CASMUL se orienta hacia un enfoque de liderazgo que potenciara la motivacion,

comunicacion, la identidad, y cooperacion entre los empleados. Este enfoque, a su vez,
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motivo a las autoridades superiores a implementar sistemas de recompensas para

reconocer el esfuerzo de sus trabajadores.
Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert

La teoria de los sistemas de Likert, segin Brunet (1987), clasifica el clima
organizacional en dos categorias principales, cada una de las cuales se dividié en dos
subcategorias. Esta teoria se centra en como estas dinamicas influyen en la eficacia de la

organizacion, sin ser confundida con teorias relacionas con el liderazgo
- Clima de tipo autoritario:

Se basa en dos sistemas, autoritarismo explotador y autoritarismo paternalista; al
hablar del autoritarismo explotador nos referimos a la carencia de confianza de sus
empleados, la alta direccion toma decisiones de objetivos que genera niveles basicos de
inseguridad en un ambiente de miedo y castigo; en cambio el autoritarismo paternalista
muestra una confianza condescendiente a los empleados, es decir, se permite cierta toma
de decisiones por parte de los empleados a pesar de que la mayoria de las mismas se toma
de la cupula, a diferencia del autoritarismo explotador esta utiliza las recompensas y

castigos como medio de motivacion.
- Clima de tipo participativo:

Este tipo de clima contiene dos sistemas, que son el consultivo y la participacion
en grupo, el consultivo se refiere a que la direccién confia en sus empleados, mejorando
la comunicacién y su recompensa, castigos, motivan y atienden a las necesidades y
generan un ambiente méas dindmico y orientado a los objetivos; en cambio en el sistema
de participacién en grupo la direccion deposita plena confianza en sus empleados, su
comunicacion es multidireccional en donde sus empleados tienen una participacion
activa, donde forman un equipo cohesionado que trabaja hacia los objetivos teniendo una
planificacion estratégica, todo esto nos da como conclusion que la teoria de Likert
proporciona un marco que ayuda a entender como diferentes clima organizacionales

influyen en la dinamica laboral.

4.2.1.2 Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer
La teoria del Clima organizacional formulada por Litwin y Stringer (1968) se
centra en como los empleados perciben su entorno laboral y como estas percepciones

influenciaron en su comportamiento y motivacién. Segun estos autores, el clima
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organizacional se define como un conjunto de caracteristicas del ambiente de trabajo que
pueden ser evaluadas y que son percibidas, ya sea de manera directa o indirecta por los

trabajadores que interacttan en dicho entorno.

Para fines de esta investigacion, se decidio emplear la teoria del clima
organizacional propuestas por los autores antes mencionados, debido a su enfoque
detallado para desglosar el clima organizacional en nueve dimensiones especificas,
proporcionando una comprensién mas precisa de las dinamicas internas que pueden

afectar tanto al individuo como al rendimiento general de la organizacion.

Tabla 2

Dimensiones de Litwin y Stringer

Se refiere a las reglas formalismos, jerarquias y regulaciones que rigen
la organizacion, asi como a los canales formales de comunicacién
Relacionada con la percepcion de autonomia del individuo, su
Responsabilidad  compromiso con el trabajo y la capacidad de tomar decisiones de manera
independiente

Se refiere a los estimulos que los empleados reciben por su desempefio,

Estructura

Recompensa ) ) i - -
destacando la importancia de premiar el buen trabajo en lugar de castigar

Riesgo Describe la percepcion de los desafios que presenta el trabajo y la
disposicién de la organizacion para promover retos calculados.

Calor Se refiere a la percepcion de un ambiente laboral agradable y a las
relaciones interpersonales positivas entre colegas y superiores

Apoyo Es el sentimiento de respaldo y ayuda que los empleados perciben de
parte de la direccion y de sus compafieros

Estandares de  se relaciona con la importancia que la organizacién otorga a las normas

desempefio de rendimiento y a la claridad de las metas

Conflicto Mide la aceptacion de opiniones discrepantes y a disposicion para

enfrentar y resolver problemas
Identidad Refleja el sentido de pertinencia de los empleados a la organizacién y la
alineacién de sus objetivos personales con los de la institucién

Nota: Tabla extraida del libro “El clima no se ve ni se toca, pero tiene una

existencia real”

Esta teoria se aplico en el “Estudio del Clima Laboral de los servidores del Centro
de Apoyo Social Municipal de Loja (CASMUL), afio 2024, donde se examina cOmo
influyen las percepciones del entorno laboral en el comportamiento y motivacion de los
empleados, permitiendo identificar areas de mejora en el clima laboral de la institucién,

contribuyendo a un entorno mas productivo y satisfactorio para los servidores publicos.
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4.2.2 Teoria de las Relaciones Humanas
La teoria de las relaciones humanas, segun el andlisis de Aguirre (2018), se enfoca
en la importancia de las interacciones sociales y las relaciones interpersonales en el
entorno laboral. Esta teoria surgié como una respuesta a limitaciones del enfoque clésico
de la administracion, que priorizaba la eficiencia y la productividad por encima de las

necesidades humanas.

Aguirre (2018) destaca que el bienestar emocional y la satisfaccion de los
empleados son fundamentales para mejorar el clima organizacional y, por ende, el
rendimiento laboral. La teoria enfatiza la necesidad de crear un ambiente de trabajo
positivo, donde la comunicacion abierta, el reconocimiento y la motivacion sean pilares

esenciales para su cambio.

Ademas, se menciond que la dindmica de grupo y la cohesién entre los miembros
del equipo son factores determinantes para alcanzar los objetivos organizacionales. Esto
implica que los lideres deberian adoptar un enfoque mas humano y empatico,
promoviendo la participacion activa de los empleados en la toma de decisiones y

fomentando un sentido de pertinencia.

Por lo tanto, Aguirre (2018) apoya un enfoque mas integral en la gestion de
recursos humanos, donde el bienestar de los empleados y las relaciones interpersonales

son considerados elementos clave para el éxito organizacional.

Por otro lado, la Teoria de las Relaciones Humanas de Elton (Mayo, 1930),
presenta un avance significativo en la gestion de recursos humanos, al centrarse en el ser
humano y las interacciones entre las personas para mejorar el rendimiento como la
satisfaccion laboral. Segun el andlisis de Martinez (s.f.), esta teoria se fundamenta en
entender como los aspectos sociales y psicologicos influyen en el desempefio de los

trabajadores en su entorno laboral.

Este enfoque innovador, que surgio de los estudios realizados en la fabrica de
Hawthorne, resalta la importancia de las relaciones interpersonales, la comunicacion
efectiva y el bienestar emocional de los empleados, se enfatiza en la necesidad de
reconocer a los trabajadores como individuos con necesidades sociales y emocionales que
afectan su rendimiento y satisfaccion en el trabajo. Ademas, se subraya la importancia de
involucrar a los empleados en la toma de decisiones y en la creacion de un clima laboral

positivo que fomente la colaboracion y el trabajo en equipo.
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De acuerdo con Martinez (s.f.), las caracteristicas clave de esta teoria incluye un
enfoque en el factor humano dentro de las organizaciones, la consideracion de las
relaciones sociales como un aspecto esencial para mejorar el rendimiento laboral y la
atencion a las necesidades sociales y emocionales de los trabajadores. Se destaca la
importancia de no solo atender las exigencias técnicas del trabajo, sino también los
aspectos emocionales y sociales, con el objetivo de crear un entorno laboral mas eficaz y

satisfactorio.

De esta forma, se concluye gque la mencionada teoria de las Relaciones Humanas
de Elton Mayo se relaciona de manera significativa con el estudio del Clima Laboral de
los servidores del Centro de Apoyo Social Municipal de Loja (CASMUL) afio 2024. Esta
teoria subraya la importancia de las interacciones sociales y el bienestar emocional de los
empleados, teniendo en cuenta aspectos fundamentales para mejorar el clima laboral y,
por ende, el rendimiento laboral, lo que ayud6 a ser mas conscientes de la salud de los
integrantes del CASMUL vy del entorno en el que se desenvuelven dia a dia.

Como sefiala Aguirre (2018), un ambiente de trabajo positivo se caracteriza por
tener una comunicacion abierta y reconocimiento, es esencial para fomentar la
satisfaccion en los empleados. En el contexto del CASMUL, esto implica que los lideres
deben adoptar un enfoque empatico y promover la participacion de los servidores en la
toma de decisiones, lo que podria fortalecer la cohesidn del equipo y contribuir al logro

de los objetivos organizacionales.

Por tanto, el estudio del clima laboral en el CASMUL no solo se centra en las
condiciones técnicas del trabajo, sino que también considera las necesidades sociales y
emocionales de los empleados, alinedndose con los principios de la Teoria de las

Relaciones Humanas para crear un entorno laboral mas eficaz y satisfactorio.

Con este proposito, se elabord una tabla (18) de anélisis FODA, que incluye
analisis y sugerencias que ayudaron a resaltar la importancia del ambiente laboral y su

repercusion en su estado emocional de los servidores.

4.2.3 FODA: Definicion y estrategias
En anélisis FODA, que examina las “Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y
Amenazas” es una herramienta esencial en la planificacion estratégica de las

instituciones, empresas, etc. Esta herramienta permite a las organizaciones evaluar su
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disposicion actual y tomar decisiones estratégicas que mejoren su rendimiento en el

mercado (Diario del Exportador, 2017).

4.2.3.1 Componentes del Analisis FODA
Fortalezas: Representan los recursos internos que otorgan a la institucién una
ventaja competitiva. Ejemplos de estas fortalezas incluyen la tecnologia avanza que
permite reducir los costos de produccion, lo cual facilita ofrecer mas competitividad. Las

fortalezas son fundamentales para diferenciarse en el mercado.

Oportunidades: Son factores externos que pueden ser aprovechados para obtener
una ventaja competitiva. Estas oportunidades provienen del entono y, si se identifican
adecuadamente, pueden ser utilizadas y explotadas para expandir el negocio, como

ingresar a un mercado con poca 0 ninguna competencia.

Debilidades: Son los aspectos internos que colocan a la institucion en una
posicién desfavorable frente a la competencia, como la falta de recurso o habilidades
necesarios. Es esencial identificar y corregir estas debilidades para mejorar la
competitividad.

Amenazas: Son factores externos que podrian comprometer la estabilidad de la
institucion, como la inestabilidad politica 0 econémica en un mercado clave. Reconocer
estas amenazas permite a la organizacién desarrollar estrategias para enfrentarlas y

mitigar sus posibles efectos.

4.2.3.2.Estrategias FODA

Para que las estrategias FODA tengan éxito, es fundamental desarrollar un plan
de accion, que detalle actividades especificas, asigne responsabilidades claras y
establezca plazos para su implementacion. Sin una planificacion bien definida, es

probable que las estrategias no logren generar el impacto esperado.

Después de identificar las variables FODA, las organizaciones deben desarrollar
e implementar estrategias que aprovechen las oportunidades y reduzcan las amenazas
(Diario del Exportador, 2017), a continuacion, se plantean cuatro tipos de estrategias en

este contexto:
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Figura 1
Estrategias FODA

Estrategias FO (Fortalezas y Oportunidades): Estas estrategias se centran
maximizar el uso de las fortalezas para aprovechar las oportunidades que
ofrece el mercado. El objetivo ideal es que las organizaciones trabajen para
transformar sus debilidades en fortalezas y gestionar las amenazas de
manera efectiva.

Estrategias DO (Debilidades ante Oportunidades): Esta estrategia
busca reducir las debilidades mientrar se aprovechan al maximo las
oportunidade. Las organizaciones deben disefiar tacticas que les
permitan evitar que sus edbilidades les impida acceder a nuevas
oportunidades.

Estrategias FA (Fortalezas para enfrentar Amenazas): Esta
estrategia consiste en utilizar las fortalezas de la organizacion para
enfrentar y nutralizar las amenazas externas. Es crucial que las
organizaciones mantengan un registro actualizado de sus fortalezas
para poder responder adecuadamente ante cualquier situacion.

Estrategias DA (Debilidades para resistir Amenazas): Estas estrategias
se orientan a minimizar tanto las debilidades como amenazas. En situaciones
criticas, como problemas de liquidez o inestabilidad politica, se recomienda
reducir las operaciones o incluso retirarse de este tipo de problematica para
evitar riesgos mayores.

Nota. Informacion extraida del diario del exportador (Diario del Exportador,
2017)

La matriz FODA es una herramienta fundamental para el analisis estratégico
dentro de la gestion empresarial, ya que ofrece un marco para reconocer y evaluar las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que enfrentan las organizaciones. En
particular, las estrategias FO (Fortalezas y Oportunidades) destacan la relevancia de usar
los puntos fuertes de la empresa para sacar el maximo provecho de las oportunidades en
el entorno. Esta estrategia resulta especialmente eficaz para aquellas organizaciones que
operan en mercados dinamicos y en expansion, donde las oportunidades son abundantes

y pueden aprovechar sus fortalezas para obtener una ventaja competitiva.

Por otra parte, las estrategias DO (Debilidades ante Oportunidades) motivan a las
organizaciones a reconocer sus debilidades e implementar planes para mitigarlas,

mientras aprovechan al méximo las oportunidades disponibles. Esto permite un desarrollo
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mas organico Yy sostenible, disminuyendo los riesgos de fracaso al explorar nuevas areas

de negocio.

Las estrategias FA (Fortalezas para enfrentar Amenazas) enfatizan la importancia
de aprovechar los recursos y capacidades de la organizacion para afrontar y neutralizar
las amenazas externas. Esta habilidad de respuesta répida y eficiente es esencial para
mantener la relevancia y competitividad en un entorno que cambia constantemente y que

puede ser hostil.

Finalmente, las estrategias DA (Debilidades para resistir Amenazas) recuerdan
que, en situaciones criticas, es crucial minimizar las debilidades internas y evitar
exponerse a riesgos innecesarios. En mercados caracterizados por alta volatilidad o

incertidumbre, estas estrategias son esenciales para la supervivencia a largo plazo.

4.3 Marco Legal

Para la investigacion sobre el clima laboral del Centro de Apoyo Social
Municipal de Loja, afio 2024, es fundamental tener en cuenta las normativas legales que
se han examinado, incluyendo la Constitucion de la Republica del Ecuador (CRE), la Ley
Organica del Servicio Publico (LOSEP), el Codigo de Trabajo (CDT), ElI Cddigo
Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion (COOTAD), y la
Norma Técnica para la medicién del Clima Laboral y Cultura Organizacional del Servicio
Publico, A continuacion, se presentan los articulos que se consideraron relevantes para

esta investigacion.

Tabla 3
Marco Legal
Ley Articulo Analisis
Articulo 33 El trabajo se considera tanto un derecho como una
responsabilidad social, asi como un derecho
econémico que permite la realizacion personal y
constituye la base de la economia. El Estado se
Constitucion  de compromete a asegurar que los trabajadores sean
la Republica del tratados con pleno respeto a su dignidad,
Ecuador disfrutando de una vida digna, salarios justos y

condiciones laborales que les permitan desempefiar
sus funciones de manera saludable y elegida
libremente (Constitucion de la Republica del
Ecuador, 2008).
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Articulo 229

Define a todas las personas que trabajan en el sector
publico como servidores publicos, garantizando
gue sus derechos son irrenunciables. La ley debe
establecer un organismo que regule aspectos clave
como ingreso, ascenso, promocion, incentivos,
régimen disciplinario, estabilidad y remuneracion.
Se enfatiza que la remuneracion debe ser justa y
equitativa, considerando la funcion,
profesionalizacion, capacitacion, responsabilidad y
experiencia de los servidores. (Constitucion de la
Republica del Ecuador, 2008)

Articulo 326

Los principios esenciales del derecho al trabajo en
Ecuador, enfatizando el compromiso del Estado
para fomentar el pleno empleo y eliminar el
subempleo y desempleo. Los derechos laborales
son irrenunciables y cualquier disposicién contraria
es nula. Se garantiza la igualdad de remuneracién
por trabajo de igual valor y un ambiente laboral
seguro. Ademas, se reconoce el derecho de los
trabajadores a organizarse en sindicatos y se
promueve el didlogo social para resolver conflictos
laborales. La contratacion colectiva y el derecho a
la huelga también estan garantizados, con
limitaciones para servicios publicos esenciales. Por
ultimo, se aclara que los cargos en entidades
publicas o con participacién estatal se rigen por
leyes de administracion publica, mientras que otros
se rigen por el Cédigo del Trabajo (Constitucion de
la Republica del Ecuador, 2008).

Ley Organica del
Servicio Publico
(LOSEP)

Articulo 4

Se establece que todas las personas que trabajen,
presten servicios o ejerzan funciones en el sector
publico son consideradas servidores publicos,
abarcando cualquier tipo de trabajo en entidades
publicas y reconociendo su contribucién al Estado.
La derogacion de un inciso anterior por una ley
posterior subraya la necesidad de actualizar y
modificar las disposiciones legales para adaptarse a
las nuevas necesidades en el ambito publico
(LOSEP, 2010).

Articulo 22

Se establecen los deberes de los servidores pablicos
en Ecuador, que incluyen el respeto a la
Constitucion y leyes, el cumplimiento eficiente de
sus obligaciones laborales, la atencion adecuada al
publico, la lealtad institucional, la rendicion de
cuentas, y el cuidado de los recursos del Estado.
Estos deberes tienen como objetivo promover un
servicio publico transparente, eficiente y de
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calidad, fomentando la integridad y el buen
desempefio de los servidores publicos (LOSEP,
2010).

Articulo 228

Reglamento
General a la Ley
Orgénica del
Servicio Publico

Las instituciones deben asegurar un ambiente de
trabajo adecuado para los servidores publicos,
protegiendo y mejorando su salud ocupacional en
todos sus aspectos: fisico, mental, social y
espiritual. Esto requiere el desarrollo de programas
integrales supervisados por las autoridades
estatales y la inclusion de recursos necesarios en los
presupuestos institucionales.  Ademas, los
servidores publicos tienen la responsabilidad de
cumplir con las acciones de prevencion y
proteccién establecidas y participar en los
programas implementados en este &mbito
(Reglamento General a la Ley Organica del
Servicio Pablico, 2011).

Articulo 5

Los funcionarios judiciales y administrativos
tienen la obligacion de garantizar la proteccion de
los derechos de los trabajadores, asegurando que
estos sean respetados y efectivos (Codigo del
trabajo, 2005).

Articulo 42

Cddigo de
Trabajo

Se establece un conjunto integral de obligaciones
para el empleador, que incluyen el pago de salarios
acordados, la garantia de condiciones de trabajo
seguras y dignas, la indemnizacion por accidentes
y enfermedades laborales, y la provision de
servicios como comedores y escuelas en areas
remotas. Ademas, se requiere el respeto a los
derechos de los trabajadores, la atencién a sus
quejas, la promocion de la inclusién de personas
con discapacidad, y la prevencién del acoso laboral.
De esta forma, busca asegurar un ambiente laboral
justo, seguro y respetuoso, promoviendo el
bienestar y los derechos de todos los empleados
(Codigo del trabajo, 2005).

Articulo 161

Se detalla las obligaciones del empleador hacia los
aprendices, que incluyen la ensefianza del oficio
correspondiente, el pago del salario acordado y el
mantenimiento de un trato respetuoso. Ademas, se
deben garantizar los derechos de educacién, salud
y descanso del aprendizaje, asi como dar
preferencia en vacantes y proporcionar un
certificado al finalizar el aprendizaje (Codigo del
trabajo, 2005).

Articulo 53

Los gobiernos auténomos  descentralizados
municipales son entidades de derecho publico con
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Cadigo Orgénico
de
Organizacional
Territorial,
Autonomiay
Descentralizacion

autonomia en aspectos politicos, administrativos y
financieros. Estan compuestos por funciones de
participacién ciudadana, legislacion, fiscalizacion
y ejecutiva, lo que les permite cumplir con sus
competencias. Su sede se establece en la cabecera
cantonal, conforme a la ley de creacion del canton
(COOTAD, 2010).

Articulo 54

Las funciones del gobierno  autdbnomo
descentralizado municipal incluyen promover el
desarrollo sustentable, implementar politicas de
equidad e inclusién, elaborar planes de desarrollo y
ordenamiento territorial, ejecutar competencias
exclusivas y concurrentes, regular la actividad
turistica, fomentar el desarrollo econémico local,
garantizar el derecho al habitat y vivienda, proteger
los derechos de grupos prioritarios, controlar la
contaminacion  ambiental, prestar  servicios
publicos, regular el uso del espacio publico y
coordinar consejos de seguridad ciudadana. Estas
funciones estan definidas por las competencias
constitucionales y legales del gobierno municipal
(COOTAD, 2010).

Articulo 360

La gestion del talento humano en los gobiernos
auténomos descentralizados serd independiente y
se regira por las disposiciones establecidas en la ley
y en las ordenanzas correspondientes (COOTAD,
2010).

Norma Técnica
para la medicién
del clima laboral

y cultura
organizacional
del servicio
publico.

Este instrumento regula los procedimientos para
evaluar el clima laboral y la cultura organizacional
en el sector publico, con el objetivo de fortalecer el
ambiente de trabajo y mejorar el rendimiento de los
empleados. Se centra en medir la percepcion de los
empleados sobre su entorno laboral, que influye en
su desempefio. El clima laboral se define a través
de tres componentes principales: liderazgo,
compromiso y entorno de trabajo, los cuales son
esenciales para evaluar la satisfaccion y motivacion
de los empleados, asi como para identificar areas de
mejora en la gestion de recursos humanos y la
cultura organizacional. (Ministerio del trabajo
Ecuador, 2018).

Nota: Informacion tomada de las diferentes leyes, normativas y reglamentos
vigentes en Ecuador. Elaboracién propia del autor
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4.4 Marco Referencial

4.4.1 Centro de Apoyo Social Municipal de Loja (CASMUL)

EI CASMUL, como es conocido por sus siglas, es una entidad adscrita al Gobierno
Auténomo Municipal de Loja, que durante méas de treinta afios de existencia ha centrado
sus actividades en la asistencia social, conforme lo establecido en el (Codigo Municipal
de la Administracion, 2019), que remplaza al Titulo I1I. Originalmente, esta entidad se
fund6 como el Patronato de Amparo Social Municipal, con personalidad juridica propia
y funciones orientadas a la salud y la prestacion de servicios médicos, enfocandose en
apoyar a grupos vulnerables del cantén Loja. No obstante, estas actividades han sido
delegadas de manera limitada.

En este contexto, se presenta los principios fundamentales de la institucion,

actualizados segun lo dispuesto en el (Codigo Municipal de la Administracion, 2019).

Mision:

Brindar apoyo a los sectores y grupos de atencidn prioritaria del canton Loja
mediante servicios especializados en areas como salud, desarrollo infantil, apoyo
pedagdgico, acogimiento institucional y proteccién especial. Estos servicios estan
dirigidos a nifios, nifias, adolescentes, mujeres, personas con discapacidad, personas con
problemas de adiccion y adultos mayores, con el propdésito de crear espacios que ofrezcan

oportunidades de crecimiento y desarrollo humano-social, permitiendo a las personas

atendidas establecer y cumplir sus proyectos de vida.

Vision:

Proporcionar al Centro de Apoyo Social Municipal de Loja como un referente
tanto en nivel local como nacional en el &ambito del servicio social, utilizando una gestion

planificada centrada en el ser humano, caracterizada por su calidez, calidad y oportunidad

en la atencién a los sectores prioritarios.

Ademas, el centro contribuye de manera directa en cinco areas en las parroquias
urbanas y rurales del canton Loja, que son las siguientes: salud, promocion social,

desarrollo infantil, servicio y apoyo social e impulso econémico.

En relacion, al centro para su funcionamiento de la institucion, se hace alusion a
la lista de areas administrativas de 41 servidores y trabajadores. Informacién extraida de

la pagina web del municipio de Loja, enfatizando la Informacion del CASMUL
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El organigrama del CASMUL, refleja una estructura organizativa disefiada para
asegurar una gestion eficiente y coordinada en sus multiples &reas de accién. Cada area
esta interconectada para garantizar servicios de calidad, calidez y alineacion con la mision
de apoyar a los sectores y grupos prioritarios del canton Loja.

Figura 2
Organigrama del Centro de Apoyo

Directorio
Secretaria de Presidencia Presidencia Comunicacion social
Asesor Juridico Planificacion y proyectos

Presupuesto

Gestion Financiera Contabilidad
Tesoreria

— Gestion de Talento Humano
Gestioén

— . . — Adquisiciones
Administrativa a

— Mantenimiento

— Servicios Generales

Nota. Organigrama estructural del Centro de Apoyo Social Municipal de Loja.
Elaboracion: Planificacion CASMUL 2023
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4.5 Marco Conceptual
Clima Laboral: Se refiere a la percepcion del entorno psicologico y emocional
dentro de una organizacion. Este ambiente es moldeado por elementos como el liderazgo,
la comunicacién, las relaciones interpersonales y las politicas de recursos humanos
(Schneider y Reichers, 1990).

Satisfaccion Laboral: La satisfaccion laboral se entiende como la percepcion
subjetiva que los empleados tienen sobre su trabajo, abarcando aspectos como el ambiente
de trabajo, las condiciones laborales, el reconocimiento recibido y las oportunidades de
desarrollo (Locke, 1976).

Compromiso Organizacional: Conceptualizan el compromiso organizacional se
define como el vinculo emocional y cognitivo que los empleados desarrollan con sus
organizaciones, manifestando en la identificacion con los valores, metas y objetivos de la
institucion (Meyer y Allen, 1991).

Comunicacion Organizacional: La comunicacion organizacional comprende en
abarcar los procesos y canales, para transmitir informacion, fomentar la participacion y

promover la transparencia dentro de la organizacion. (Shockley - Zalabak, 2018).

Liderazgo: El liderazgo se describe a través de las acciones y comportamiento de
los lideres en la organizacion, los cuales tienen un impacto considerable en el clima

laboral y en la motivacion de los empleados (Bass, 1985 - 1990).

Participacion y Empoderamiento: La participacion y el empoderamiento se
definen como la involucracion de los empleados en la toma de decisiones y la concesién
de autonomiay responsabilidad en la ejecucion de tareas y proyectos (Conger y Kanungo,
1998)

Gestion del Cambio: define a la gestion del cambio se refiere a los procesos y
estrategias aplicadas para implementar modificaciones dentro de las organizaciones,
incluyendo aquellas que buscan mejorar el clima laboral y, con ello, la eficiencia y el

bienestar de los empleados (Kotter, 1995).

Resiliencia Organizacional: La resiliencia organizacional es la capacidad de la
organizacion para adaptarse y recuperarse de situaciones adversar, manteniendo un clima

laboral saludable y productivo incluso en tiempos dificiles (Luthans F, 2017).
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Evaluacion del Clima Laboral: la evaluacion del clima laboral es un proceso
sistematico para medir y analizar las percepciones y opiniones de los empleados sobre el
entorno organizacional, con el objetivo de identificar &reas de mejora y desarrollar

estrategias de intervencion (Schneider B. , 1975).
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5. Metodologia
5.1 Area de Estudio

La investigacion se centrd en diagnosticar el clima laboral de los servidores
publicos del CASMUL durante el afio 2024. De acuerdo con (OAS, s.f.), la provincia de
Loja, situada en las latitudes del sur tenia como cabecera cantonal a la ciudad de Loja.
Donde se concentraba la mayor parte de su poblacién de 214.296 habitantes de los cuales
203.496 residen en la zona urbana y 10.800 en la rural (INEC, 2022). Existe un fondeo
de 101.886 hombres pertenecientes a un 47,5%, y por el otro lado 112,410 mujeres
pertenecientes a un 52,5%. La poblacién de estudio de esta investigacion se enmarca en
los servidores con nombramiento y contrato que trabajan en el Centro de Apoyo Social
Municipal de Loja, mas conocido como CASMUL, ubicado en la calle Bolivar y 10 de
Agosto, en el centro de la ciudad de Loja.

Figura 3
Ubicacion del Centro de Apoyo Social Municipal del canton Loja, (CASMUL)

llustracion limagen tomada de la “Pagina web del Municipio del canton de Loja”.

5.1.1 Descripcion del TIC

En esta investigacion, el enfoque de andlisis y sintesis desempefio un rol crucial.
Se llevo a cabo un analisis detallado de las caracteristicas y elementos del clima laboral
en el CASMUL, lo que implico un examen exhaustivo de las percepciones, interacciones

y dinamicas laborales de los servidores pablicos dentro de la institucion.

Asimismo, la sintesis que se empled para integrar teorias y estudios previos sobre
el clima laboral en el sector publico, lo que permitié obtener conclusiones sélidas y

contribuir al desarrollo de nuevo conocimiento en este campo.
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Se opté por un método que combind enfoques inductivo y deductivo.
Inicialmente, se aplic6 el método inductivo para investigar de manera profunda los
aspectos generales relacionados con el clima laboral en el CASMUL, lo que incluy¢ la
identificacion del contexto laboral. Luego, se utilizo el método deductivo para formular
inferencias y proposiciones generales basadas en los datos recopilados y el analisis
realizado. Este enfoque permitié generar conclusiones significativas y ofrecer

recomendaciones para mejorar el clima laboral en el CASMUL.

5.1.2 Tipo de investigacion

La investigacion se llevd a cabo con un estudio descriptivo, enfoque mixto,
integrado por métodos, cuantitativos y cualitativos; cuantitativos debido a que se aplican
encuestas y entrevistas que generan respuestas numeéricas, y cualitativo ya que es aquella
que estudia la percepcion de cada servidor y sirvio para aplicarla en los analisis. Lo que
permitid realizar deducciones y predicciones basadas en la muestra de 41 servidores que
trabajan en el CASMUL. Esto brindd la oportunidad de generalizar los resultados
obtenidos. En este contexto, se emplearon encuestas como técnica principal, dirigidas a

los servidores de la institucion.

Tabla 4
Servidores del CASMUL, 2024.

CARGO HOMBRE MUJER

Directora 1
Coordinador de Servicios 1
Secretaria

Promotor social 1

Asistente Administrativo

= o NN

Analista administrativo
Asesor juridico
Analista juridico

Coordinador Administrativo

N P

Analista de Talento Humano
Coordinador de Adquisicion 1
Coordinador Técnico 1
Coordinador de Soporte técnico 1

Coordinadora Financiera 1
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Contadora
Auxiliar de contabilidad
Tesorera

Ayudante de contabilidad

L e

Recaudadora

Coordinador de Relaciones
publicas

Periodista 1
Trabajo Social 1
Analista de bienes 1
Coordinador de centros de

atencion

Coordinador de Planificacion 1

Administradora del Almacén
artesanal

Archivo

Conserje

Jornalero

L N

Conductor

Total: 16 25

TOTAL 41
Nota: Elaboracion propia por el Investigador. Fuente: tomado de encuestas, ficha observacion y entrevista

realizadas en el CASMUL, 2024.

Para realizar el estudio, se establecieron criterios de inclusion especificos. Los
servidores publicos debian cumplir con los siguientes requisitos: Trabajar en el
CASMUL, estar disponibles para participar en la encuesta y la entrevista, y tener una
experiencia minima de seis meses en la institucion. Por el contrario, se excluyo del estudio
a aquellos servidores que no cumplieran con el tiempo minimo de experiencia requerido,

asi como al personal que se encontrara en periodo de prueba o en licencia.

5.1.3 Objetivo 1.

Para dar cumplimiento al primer objetivo, el cual se centr6 en “Determinar la
situacion actual del clima laboral de los servidores del Centro de apoyo social municipal
de Loja - CASMUL.”
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5.1.3.1 Criterios de Evaluacion
5.1.3.1.1 Criterios de Inclusion:
En los criterios de inclusién estan los directivos del CASMUL vy servidores en

General.

5.1.3.1.2 Criterios de Exclusion:

En los criterios de exclusion se encuentran las personas ajenas a la entidad.

5.1.3.2 Ficha de Observacion
En primer lugar, para dar cumplimiento se elaboré una ficha de observacion que
permitid conocer las acciones, estado de las oficinas, el mobiliario, lo materiales, los

equipos etc., dentro de la institucion.

5.1.3.3 Entrevista

En segundo lugar, se empled un cuestionario compuesto por 12 preguntas abiertas,
como parte de la técnica de la entrevista. Estas preguntas estuvieron dispuestas a conocer
la percepcion interna del ambiente laboral y fueron aplicadas a la maxima autoridad de la
institucion, la directora, analista de Talento Humano, y Promotora de Proyectos Sociales

servidora en ocupar el puesto con mas antigiiedad en la institucion.

5.1.4 Objetivo 2.

Para dar cumplimiento al segundo objetivo especifico que se centré en “Analizar
los factores que inciden en el clima laboral en el que se desenvuelven los servidores del
CASMUL”, se opté por utilizar un enfoque mixto que permita estudiar y aplicar
modalidades de analisis tanto numérico y tedrico, mejorando asi la comprension y anélisis

de los resultados obtenidos.

5.1.4.1 Encuesta

Se utilizé la técnica de la encuesta, esta herramienta que se aplicé sera un
cuestionario dirigido a los 41 servidores del CASMUL, lo que permitié conocer los
procesos internos y, por ende, comprender la realidad de la institucion. El cuestionario

cuenta con 9 dimensiones de los autores Litwin y Stringer mismas que son:
e Estructura
e Responsabilidad

e Recompensa
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¢ Riesgos o Desafio

e Calidez y Relaciones

e Apoyo y Cooperacion
e Normas y Estandares

e Conflictos

e Identidad

De acuerdo con la teoria Litwin y Stringer, se empleara una estructura formal de
encuesta formulada por 53 preguntas para marcar a consideracion del encuestado, que
considera las dimensiones propuestas por los autores antes mencionados. Cada una de
estas dimensiones se evalué mediante una escala de calificacion segun la escala de Likert,
esta escala permite a los servidores de la institucion expresar su percepcion con una serie

de afirmaciones relacionadas con las dimensiones.

Tabla s
Escala de Likert.

Valoracion Escala de Likert

1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo

3 De acuerdo

4 Totalmente de acuerdo

Nota: Valoracién de la escala de Likert

Esta herramienta facilit el acceso a informacion sobre los procesos internos,
permitiendo conocer la realidad de la institucion. La encuesta se aplicd de manera

presencial a los servidores del CASMUL.

5.1.5 Objetivo 3.

Para dar cumplimiento al objetivo especifico 3 se centrd en “describir estrategias
gue permitan mejoras en el clima laboral de los servidores del CASMUL ”. Se realiz6 en
base a las respuestas obtenidas en los objetivos anteriores de acuerdo a sus instrumentos
utilizados como la ficha de observacion, entrevista y encuesta, misma que da paso al
planteamiento de estrategias que permitan mejorar el clima laboral en la institucién el
CASMUL.
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Para la obtencion de esta propuesta, se utilizd la herramienta Ilamada matriz
FODA que permitié verificar acciones negativas y positivas, ayudando a identificar las
fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas. A partir de este analisis, cabe
mencionar que, para la interpretacion del clima laboral, sera en base al articulo 23 de la

Norma Técnica para la medicion del Clima Laboral

5.1.5.1 Criterios de evaluacion del Clima Laboral

Para evaluar el clima laboral, se consideraron varios factores cruciales dentro de
cualquier institucion. La percepcion de los empleados sobre su entorno laboral se
encuentra intimamente ligada a aspectos como la confianza, la estabilidad, el trabajo en
equipo y la colaboracion entre colegas, los cuales impactan directamente en la
productividad. (Reyes, 2010) logré identificar 6 factores clave para evaluar el clima
laboral: comunicacién, colaboracion, liderazgo, desarrollo profesional, satisfaccion y

condiciones fisicas.

Hablando acerca de la comunicacién organizacional debe ser abierta u horizontal,
permitiendo que los empleados conozcan los objetivos, necesidades y logros de la
organizacion. La colaboracion implica madurez, respeto, comunicacion efectiva y
confianza entre los miembros del equipo, lo que contribuye a las relaciones humanas de

calidad y se refleja en la percepcion de los clientes.

El liderazgo, con sus diversos enfoques, es fundamental para la transformacion y
el éxito organizacional a corto plazo. El desarrollo profesional esta relacionado con la
preparacion académica y las habilidades de los empleados, influenciando en su calidad

de vida y en la evaluacién de su desempefio laboral.

La satisfaccion laboral, guarda concordancia con el reconocimiento del trabajo y

las oportunidades de crecimiento, lo que contribuye a la motivacion y la productividad.

Las condiciones fisicas del ambiente laboral, como la iluminacion y equipamiento

adecuado, y también influyen en la productividad

5.1.5.2 Herramienta de diagnostico del Clima Laboral

Los tres elementos fundamentales: 1). La colectividad, que se refiere a unidades
sociales o grupos humanos; 2). la frontera que indica la existencia en un entorno exterior
a la organizacién, tanto fisico como social; y 3). las metas, que son consideradas de

manera codificada e independientes del comportamiento de los miembros de la
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organizacion, pudiendo ser contradictorias entre si, dentro de las multiples metas

establecidas por la institucion (Bernardez, 2006).

Se destaca la creciente importancia del factor humano, considerandolo clave para
el éxito institucional y situando la gestion de Recursos Humanos en el nucleo de la
gestion. En la actualidad, se reconoce la vital relevancia de cada elemento para el
funcionamiento organizacional, destacando el papel central del factor humano. Son las
personas las que dan vida a una organizacion y sobre quienes recae su éxito o fracaso;
son los individuos quienes impulsan la economia de un pais y, por tanto, los verdaderos

motores del progreso (Gordon, 2003).

A pesar de ello, algunas instituciones carecen de herramientas para medir el clima
organizacional, considerando esta tarea como poco relevante para su gestion y resultados.
Sin embargo, desconocen que el clima organizacional puede ser un facilitador o un
obstaculo para el rendimiento organizacional, influyendo en el comportamiento de
quienes conforman. La medicion del clima proporciona a los gerentes y directivos
herramientas para enfocar sus esfuerzos en los aspectos que impactan positiva 0

negativamente en la productividad de la organizacion o area de trabajo.

Para evaluar el clima laboral, se pueden aplicar instrumentos como encuesta a
empleados, asi como observaciones y entrevistas. Es crucial definir claramente los
aspectos a evaluar y disefiar el instrumento de manera precisa. Para diagnosticar
problemas organizacionales de forma objetiva, es importante garantizar la independencia
entre el investigador y el objetivo del estudio, asi como asegurar el anonimato y
confidencialidad de los encuestados para fomentar la sinceridad en las respuestas.
Ademas, es crucial proporcionar retroalimentacion a los empleados sobre los resultados
de la encuesta y mostrar vias de mejora para cambiar su percepcion de la organizacién
(Luevano, 2017).
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Tabla 6

Indicador de Clima Laboral de la Norma Técnica para medicion de clima laboral y

cultura organizacional del Servicio Publico.

Indicador

Percepcion de la Norma Técnica para la medicion CL.

Excelente (100% - 90,01%)

Muy bueno (90% -75,01%)

Aceptable (75% - 60,01%)

Regular (60% - 40,01%)

Deficiente (menos de 40%)

La percepcion sobre el clima laboral esta muy por encima del
promedio; lo cual significa que es una fortaleza institucional

importante para el logro de los objetivos de la entidad.

La percepcién sobre el clima laboral estd por encima del
promedio; lo cual significa que si bien es cierto la entidad cuenta
con un buen ambiente de trabajo, existen subfactores que

pueden ser mejorados y/o sostenidos.

La percepcion sobre el clima laboral esté en el promedio, lo cual
significa que la entidad cuenta con un ambiente de trabajo
normal y existen subfactores que deben ser mejorados y/o
sostenidos.

La percepcion sobre el clima laboral estd por debajo del
promedio, lo cual significa que la entidad cuenta con un
ambiente de trabajo poco adecuado y existe una cantidad

importante de subfactores que deben ser mejorados.

La percepcion sobre el clima laboral estd muy por debajo del
promedio, lo cual significa que la entidad cuenta con un
ambiente de trabajo inadecuado y existe una tendencia marcada
gue indica que los subfacotres que lo componen requieren de

medidas puntuales y urgentes para su correccion o0 mejora.

Nota. Medicién del clima laboral Fuente: Extraida de la Norma Técnica para la

medicién del clima laboral art.23.
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6. Resultados
6.1 Objetivo 1.

“Determinar la situacion actual del clima laboral de los servidores del Centro de

apoyo social municipal de Loja - CASMUL.”

Los hallazgos obtenidos a partir de las herramientas utilizadas, especificamente la
“ficha de observacion y las entrevistas”, revelaron deficiencias significativas en varios
aspectos del entorno laboral. La ficha de observacion permitié identificar tanto el fisico
como estructural de la institucion. Por otro lado, las entrevistas, realizadas a la directora
del CASMUL, al Analista de Talento Humano y a la Promotora de Proyectos Sociales,
quien tiene la mayor antigliedad en la institucion, aportaron informacion valiosa sobre la

percepcion del clima laboral y las &reas que requieren atencion

Se identificaron problemas en la sefialética y los equipos de seguridad, lo que
representa un riesgo para la seguridad de los empleados. Aunque las oficinas se mantienen
limpias y bien iluminadas, se encontraron problemas de ergonomiay un desgaste notable

en los equipos de oficina.

En cuanto a los factores estructurales, se destaco la cordialidad y empatia entre
los compafieros de trabajo; Sin embargo, también se sefialaron areas de mejora en la
comunicacion y el reconocimiento formal. Ademéas, muchos empleados tienen poco
conocimiento sobre la estructura organizativa y no existe un manual de funciones, lo que
dificulta el desempefio laboral, esto se tomé en cuenta a través de la herramienta de la

entrevista.

El analisis del clima laboral también incluy6 la evaluacion de factores personales
y de comportamiento organizacional. Se encontrd que una parte significativa del personal
se siente capaz y motivada para cumplir con su trabajo, aunque también se reportd que
muchos experimentan estrés bajo presion. En general, el clima laboral se califica como

poco adecuado, lo que indica un estado inadecuado del clima laboral en la institucion.

Estos resultados proporcionan una visién integral del clima laboral en el
CASMUL y sugieren la necesidad de implementar mejoras en varias areas para fomentar

un entorno de trabajo mas seguro y productivo.
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6.1.1 Factores fisicos

6.1.1.1 Condiciones de Edificio
En la visita a las instalaciones del edificio se observé una notable deficiencia en
la exhibicidn de sefialética y equipos de seguridad que son esenciales en una organizacion.
No se han podido visualizar botiquines de primeros auxilios ni articulos de equipo y
herramienta contraincendios en las areas comunes ni en las oficinas de los servidores, lo

cual representa un riesgo significativo para la seguridad de los ocupantes.

Adicionalmente, aunque la sefialética de las oficinas de los servidores esté en
perfectas condiciones y debidamente ubicada de acuerdo a su funcién, la ausencia de

equipos de primeros auxilios y emergencia en las areas accesibles y preocupante.

6.1.1.2 Condiciones de oficinas:

Se pudo apreciar que 26 oficinas son agradables en varios aspectos. En términos
de luminaria, todas las oficinas cuentan con luz blanca, lo que contribuye a un ambiente
bien iluminado. En cuanto a la ventilacion, aunque el lugar no dispone de aire
acondicionado, la temperatura se mantiene moderada, creando un entorno confortable. El
aseo es impecable, en areas comunes, como los bafios, las oficinas, etc., mantiene el lugar

limpio y ofrece una impresion positiva a todos los visitantes.

De acuerdo con las opiniones de los servidores que fueron entrevistados de la
institucién, expresaron que estan satisfechos en cuanto a su area de trabajo, sin embargo,
de acuerdo al testimonio impartida por un servidor existe una oficina compartida por
varios servidores que se vuelve inestable, ya que su ergonomia aumenta la incomodidad
en los trabajadores por la inadecuada posicion de los escritorios, lo que hace dificil poder

movilizarse en la oficina.

6.1.1.3 Suministros y equipos de oficina

Se ha observado que los suministros de oficina tales como hojas, carpetas,
esferos, etc., en CASMUL se encuentran en un estado general aceptable. Sin embargo, se
ha detectado los equipos y menaje de oficina presentan un desgaste considerable, lo que
podria afectar su funcionalidad y eficiencia en el trabajo diario. Segun las entrevistas
realizadas, estos suministros han superado en algunos casos su vida Util, aungque contintan
siendo esenciales para los empleados. El equipo de computo, en su mayoria, tiene una
antigliedad estimada alrededor de 8 afios, lo cual puede impactar negativamente en el

rendimiento. Por otro lado, el mobiliario se encuentra en buenas condiciones y sigue
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siendo funcional, No obstante, el servicio de internet es de calidad regular, lo cual

dificulta la eficiencia en el desempefio de las funciones de los servidores.

6.1.1.4 Estructura

a). cordialidad, empatia y atencion,

Durante las observaciones y entrevistas realizadas, se pudo constatar que existe
una cordialidad notable entre los compafieros de trabajo y con el publico. La amabilidad
y disposicion para ayudar son evidentes en todas las interacciones, lo que contribuye a un

ambiente laboral armonioso y colaborativo.

De acuerdo, a las entrevistas realizadas a los tres miembros claves del personal:
la directora, el analista de talento humano, y la promotora de proyectos. Todos
coincidieron en que la institucion se esfuerza por brindar una excelente atencion al
servicio publico. Este compromiso con atencién al cliente es un aspecto crucial
observado, ya que el personal demuestra un alto grado de empatia y una genuina

preocupacion por las necesidades de los usuarios.

6.1.1.5 Tamario de la organizacion y condiciones de la estructura formal

Segun las observaciones y entrevistas realizadas en el CASMUL, se destacan
fortalezas en el liderazgo efecto y el compromiso entre los empleados. Sin embargo, se
identificaron areas de mejora en la comunicacion y el reconocimiento formal. La
cordialidad, empatia y atencidn son aspectos positivos, mientras que el tamafio de la
organizacion presenta tanto ventajas como desventajas, se menciona que el tamafio
pequefio de la organizacion mas directa, como desventajas (aunque también puede dar
lugar a comentarios negativos que afectan la moral y el comparierismo de estos
empelados). Se ha sefialado que aumentar la visibilidad de los elementos filoséficos de la
institucion en las instalaciones podria ser beneficioso para reforzar el compromiso y la

aleacion con los objetivos institucionales

Algunos puntos clave que se tomaron en cuenta en la entrevista fueron la opinion
de la directora, que plantea implementar un sistema de reconocimiento para motivar a su

equipo de trabajo.

Por otro lado, se observd una falta de visibilidad de los elementos filosoficos de

la institucion, lo que podria ser crucial en el desempefio de los servidores.
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6.2 Objetivo 2.
“Analizar los factores que inciden en el clima laboral en el que se desenvuelven

los servidores del CASMUL”

Por otra parte, el segundo objetivo de la investigacion, se planted
investigar el clima laboral que se desarrolla entre los servidores del Centro de Apoyo
Social Municipal de Loja. Para su aplicacion, se utilizé una encuesta propuesta por los
autores de Litwin y Stringer (1968) el cual se encuentra compuesta por 53 preguntas y 9

dimensiones que son:

e [Estructura

Responsabilidad

e Recompensa

¢ Riesgos o Desafio

e Calidez y Relaciones

e Apoyo y Cooperacién
e Normas y Estandares

e Conflictos

e Identidad

En funcion al analisis de la informacion obtenida durante la investigacion
se plantea la siguiente ponderacion por cada una de las respuestas de acuerdo con su

dimensioén.

Tabla 7
Rango para la interpretacion de resultados.

Opciones de respuesta Puntuacion
Muy en desacuerdo 0-1

En desacuerdo 1,02 -2
De acuerdo 201-3
Muy de acuerdo 3,01-4

Nota. Interpretacion de los resultados por rango
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Asi mismo, se realizd la interpretacion de los resultados segun las nueve

dimensiones, lo cual permite una comprension profunda de los datos obtenidos.

6.2.1 Dimension Estructura
Tabla 8

Dimensién Estructura

Alternativas Promedio

-En esta organizacidn las tareas estan claramente definidas 2,76
-En esta organizacién las tareas estan I6gicamente estructuradas 2,73
-En esta organizacién se tiene claro con quien manda y toma las

decisiones 300
-Conozco claramente las politicas de esta organizacién 3,27
-Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion 3,22
-En esta organizacidn existen muchos papeleos para hacer las cosas 2,20
-El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las 5
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta). 8
-Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y

planificacion ars
-En esta organizacion se tiene claro a quien reportar 2,54
-la directora muestra interés porque las normas, métodos y »71

procedimientos que estén claros y se cumplan

Nota. La Tabla proporcional informacion de la alternativa y promedio de la dimension de

Estructura

En la primera dimension del estudio estructura, se puede apreciar que la mayoria
de los servidores y trabajadores tienen un nivel de acuerdo en cuanto tener el
conocimiento de las correspondientes politicas de la organizacién con una puntuacién
dada de (3,27), indicando una satisfaccion significativa, lo que sugiere que los empleados
se sienten informados y alineados con las directrices establecidas, contribuyendo y
fortaleciendo que el ambiente de trabajo sea mas organizado y eficiente. Sin embargo, la
claridad sobre a quién reportar muestra una estimacion menor de (2,54), esta cifra indica
una insatisfaccion en este aspecto, esto se debe a que, los empleados no tienen una
compresion clara de la cadena de mando, aunque la falta de claridad en este sentido puede
generar confusion y desorganizacion, afectado negativamente la dindmica del equipo y la

efectividad en la toma de decisiones.
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6.2.2 Dimension Responsabilidad
Tabla 9
Dimensién de Responsabilidad

Alternativas Promedio

-Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta

organizacion, casi todo se verifica dos veces. 290
-A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo

con él. 2%
-Muis superiores sélo trazan planes generales de lo que debo hacer del 1
resto yo soy responsable por el trabajo realizado >
-En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato

de hacer las cosas por mi mismo. 210
-Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los

problemas por si mismas 2ol
-En esta organizacién cuando alguien comete un error siempre hay

una gran cantidad de excusas. 29
-En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no 304

toman responsabilidades

Nota. Tabla La tabla proporciona informacion de las alternativas y promedios de

la dimensién Responsabilidad

Segun los resultados de la segunda dimensidn, que aborda la confianza, autonomia
y responsabilidad, se evidencia que, en la mayoria de las alternativas presentan un grado
regular de respuestas. Es relevante destacar que la afirmacion “En esta organizacion uno
de los problemas es que los individuos no toman responsabilidades” obtuvo una
consideracion de (3,24), indicando un alto nivel de acuerdo con esta problematica. Esto
sugiere que, los empleados reconocen una falta de responsabilidad en sus acciones, lo que
puede afectar negativamente el clima laboral y la eficacia organizacional. Por otro lado,
la afirmacion “Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas
por si mismas” percibidé un cotejo de (2,51), reflejando un menor acuerdo con esta
filosofia, esta discrepancia entre la alta puntuaciéon sobre la falta de asuncion de
responsabilidad y la baja puntuacion en la filosofia de autonomia, esto puede ser porque,

aungue la organizacion promueva la resolucion autdnoma de problemas, los empleados
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pueden no sentirse capacitados o motivados para asumir esa responsabilidad con la

organizacion.

6.2.3 Dimension Recompensa
Tabla 10

Dimension de Recompensa

Alternativas Promedio
-En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a
gue el mejor ascienda. L7
-Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
mayores que las amenazas y criticas. 188
-Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo. 1,88

-En esta organizacién hay mucha critica. 3,22
-En esta organizacidn existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo. 293
-Cuando cometo un error me sancionan. 2,49

Nota. La tabla proporciona informacion de las alternativas y promedios en cuanto

a la dimensién Recompensa

Concerniente a la informacion de la tabla 10 sugiere que la critica en la
organizacion tiene una consideracion de (3,22), lo que revela que los empleados estan
mas de acuerdo con la presencia de criticas que con el sistema de promocion, que solo
obtuvo una valoracidn de (1,73), Esta gran diferencia indica que los empleados perciben
un ambiente donde las criticas son mas frecuentes o aceptadas que un sistema de
promocion efectivo. La puntuacién mas baja del sistema de promocion refleja la
insatisfaccion con la forma de reconocer y recompensar los logros de los empleados. Esto
puede ser porque la percepcidon del sistema de promocién no es justo, generando a su vez
desmotivacién, dada por el discernimiento negativo de los empleados de la institucion, se
destaca la necesidad de mejorar tanto en el sistema de reconocimiento como en la gestién

de criticas.
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6.2.4 Dimension Desafio
Tabla 11
Dimensién de Desafio

Alternativas Promedio

-La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas

si hacemos las cosas lentas, pero correctamente. 2:32

-En esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos oportunos 2,61

-En esta organizacién debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente. 2,61

-La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada 5
precaucion para lograr la maxima efectividad. 03
-Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea- 2,37

Nota. a tabla proporciona informacion de las alternativas y promedios en cuanto

a la dimension Desafio

De acuerdo con la tabla 11 de la presente dimension, relacionada con la actitud de

la organizacion hacia la toma de riesgos, los resultados sefialan que la toma de decisiones

en el CASMUL tiene una valoracion de (2,63), lo que sefiala un enfoque cauteloso que

prioriza la efectividad. Por el contrario, la filosofia por avanzar a largo plazo, implica en

realizar las tareas de manera lenta pero correcta, obteniendo una estimacion de (2,32).

Esta diferencia sugiere que la organizacion valora mas la toma de decisiones cuidadosas

que el progreso gradual. Esto puede explicarse debido a que, la mayor puntuacion en la

toma de decisiones con precaucion refleja una preferencia por minimizar riesgos como:

financieros, operativos, de seguridad, y reputaciones; lo que a su vez asegura un resultado

Optimo en las acciones emprendidas.
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6.2.5 Dimension Relaciones
Tabla 12

Dimensién de Relaciones

Alternativas Promedio
-Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa 2,22
-Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable
y sin tensiones 207
-Es dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacién 2,32
-las personas en esta organizacion tienen a ser frias y reservadas entre si. 2,49
-Las relaciones jefe-trabajador tienen a ser agradables. 2,24

Nota. La tabla proporciona informacion de las alternativas y promedios en cuanto

a la dimension Relaciones

Considerando los resultados de la tabla 12 sobre la dimension de relaciones
interpersonales entre jefes y servidores apunta que la mayora de la poblacion estudiada
tiende a ser fria y reservada, con una apreciacion de (2,49), por el contrario, la percepcién
de un clima laboral agradable y sin tensiones es alin mas baja, con una estimacién de
(2,07). Esta diferencia, propone que las dificultades en la comunicacion e interaccion
entre los empleados son significativas, lo que puede afectar negativamente la
colaboracion. La puntuacién mas baja en el clima laboral puede reflejar una falta de
conexion y empatia entre los empleados. Esto ocurre debido a que, no se resalta la
necesidad de mejorar la gestion relaciones para fomentar un ambiente laboral méas

positivo y armonioso, promoviendo en si la productividad y el trabajo en equipo.
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6.2.6 Dimension Cooperacion
Tabla 13
Dimensién de Cooperacion

Alternativas Promedio

-En esta organizacién exige un rendimiento alto 2,95
-La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar. 3,07
-En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi

rendimiento personal y grupal 2%
-La direccion piensa que si las personas estan contentas la productividad

marchara bien. 263
-Aqui es mas importante Ilevarse bien con los demas que tener un buen

desempefio. 224
-Me siento orgulloso de mi desempefio 3,37

Nota. La tabla proporciona informacion de las alternativas y promedios en cuanto

a la dimension Cooperacion

Referente a la tabla 13 de cooperacion, la informacion expresa que en el
CASMUL se prioriza la mejora continua y la excelencia en el desempefio laboral, con
una estimacion de (3,07) en la creencia de que todo trabajo es mejorable. En cambio, la
importancia de mantener buenas relaciones interpersonales recibe una valoracion
significativamente mas baja de (2,24). Esto insinda, qué la organizacién valora mas la
eficiencia laboral que las relaciones entre los empleados, esta orientacidn se debe a que,

una cultura organizacional se centra mas en resultados que en la cohesion del equipo.

44



6.2.7 Dimension Estandares
Tabla 14

Dimensién de Estandares

Alternativas Promedio
-Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores. 2,78
-Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacién 1,88
-Las personas dentro de esta organizacién confian una en la otra. 2,88
-Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil. 2,66

-La filosofia del municipio enfatiza el factor humano (Como se sienten 23
las personas, etc). '

Nota. La tabla proporciona informacion de las alternativas y promedios en cuanto

a la dimension Estandares

En la presente tabla 14 comprende qué en el CASMUL, los empleados
manifiestan tener un nivel de confianza entre ellos resaltdndolo con (2,88)
elocuentemente mas alto que la marcacion de (1,88) en cuanto, a la comunicacion de los
jefes sobre las aspiraciones de los empleados. Esta diferencia, aconseja que la
interacciones y confianza entre compafieros son mas sélidas que la comunicacion de los
lideres sobre las metas de los servidores. Esto se origina debido a que, la puntuacién mas
baja esta en la comunicacién lo que refleja una falta de atencién por parte de la direccion
hacia las aspiraciones de los empleados, lo que podria afectar negativamente en la
percepcién de apoyo y desarrollo profesional dentro de la organizacion,
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6.2.8 Dimension Conflicto
Tabla 15

Dimensién de Conflicto

Alternativas Promedio
-En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado
para evitar desacuerdos. 239
-La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable. 229
-Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre
individuos. 22
-Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis
jefes. 283
-Lo més importante en la organizacion es tomar decisiones de la manera 556

mas facil y rapida posible.

Nota. La tabla proporciona informacién de las alternativas y promedios en cuanto a la
dimension Conflicto

La tabla 15 analizada sobre los datos del manejo de conflictos en el CASMUL
muestra que los empleados se sienten capacitados para expresar sus opiniones, incluso en
desacuerdo con sus jefes, con una estimacion de (2,83). Sin embargo, la percepcién de
que los jefes fomentan discusiones abiertas entre los empleados es parcialmente mas baja,
con una asimilacién de (2,27). Esta discrepancia es debido a que, los empleados se sienten
mas libres al momento de expresas sus opiniones, mientras que la falta de estimulo por
parte de los lideres para resolver un dialogo abierto puede limitar la efectividad de la

comunicacion y la colaboracion en la organizacion.
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6.2.9 Dimension ldentidad
Tabla 16
Dimensién de Identidad

Alternativas Promedio
-Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion. 2,61
-Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. 2,59
-siento que hay lealtad por parte del personal hacia la organizacion 2,78
-En esta organizacidn cada quien se preocupa de sus propios intereses 2,00

Nota La tabla proporciona informacion de las alternativas y promedios en cuanto a la
dimension Identidad

En base a la tabla 16 sobre la dimension de identidad, demuestra que la percepcion
de lealtad hacia la organizacion es de (2,78), lo que revela tener un nivel de acuerdo
relativamente positivo. Por otro lado, la preocupacion por los intereses individuales
dentro del entorno laboral tiene una puntuacion notoriamente baja. Esta diferencia es
debido a, aunque hay un sentido de lealtad hacia la organizacion, también prevalece un

enfoque en intereses personales, lo cual afecta la cohesion y el entorno laboral.

6.3 Resumen comparativo de parametros
Después de recopilar los datos de las nueve dimensiones, se llevé a cabo una
ponderacién promedio para cada una de ellas con el fin de evaluar la influencia positiva
0 negativa de estos factores en el clima laboral del Centro de Apoyo Social Municipal de
Loja, CASMUL.

Tabla 17

Promedios por dimensién

Dimension Promedio por
Dimension

Estructura 277

Responsabilidad 292

Recompensa 235

Desafios 251

Relaciones 2,27

Cooperacion 2.80

Estandares 2.50

Conflicto 0 47
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Identidad 2,49
Nota. La tabla expresa los promedios por dimension

Una vez tomado en cuenta la tabla sobre los promedios por dimensién, se hizo
hincapié en aquellas que tienen promedios menores a 2,51 para posteriormente redactar

estrategias de mejora en base a un clima laboral mejor.
e Recompensa = 2,35
e Relaciones = 2,27
e Estandares = 2,50
e Conflicto = 2,47

e |dentidad = 2,49
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6.4 Objetivo 3.
“Describir estrategias que permitan mejorar el clima laboral de los

servidores del CASMUL”

La matriz FODA se convierte en una herramienta valiosa para diagnosticar y
mejorar el clima laboral de los servidores del Centro de Apoyo Social Municipal de Loja
(CASMUL). Para ello, se utiliz6 una matriz FODA y matriz de estrategias, que facilito la
identificacion de fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas dentro de la
organizacion. Este analisis no solo se centra en las condiciones técnicas del trabajo, sino
que también considera las necesidades sociales y emocionales de los servidores y
trabajadores, alienandose con los principios de la teoria de Relaciones Humanas impartida
por Elton (Mayo, 1930), vV la teoria del clima organizacional de Litewin y Stringer
(1968).
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Tabla 18
Matriz FODA

Fortalezas

Oportunidades

-Existe un ambiente de cordialidad notable entre los compafieros de
trabajo y con el publico, lo que contribuye a un entorno laboral armonioso.

-Los servidores tienen un alto nivel en cuanto a la claridad de las
politicas organizaciones, lo que refleja una buena comunicacion interna.

-El compromiso del personal muestra un grado de disposicion para

ayudar, lo que mejora la atencion al cliente.

-Implementar un sistema de reconocimiento, para los empleados que
tengan un buen desempefio, incrementando el nivel de motivaciéon y
satisfaccion laboral

-Implementar herramientas de comunicacion entre los directivos y el
personal de las diferentes areas operativas, promoviendo la comunicacion
efectiva utilizando los mecanismos de participacion, lo que ayudaria aclarar
dudas por parte de los colaboradores y presentar propuestas, mejorando el
ambiente laboral y la confianza hacia la institucién.

-Adquisicién de equipos tecnolégicos y suministros de oficina, esto

podria mejorar la eficiencia y el desempefio de los servidores.

Debilidades

Amenazas

-Carencia de autonomia financiera limita la capacidad del CASMUL
para gestionar recursos de manera eficiente y responder a las necesidades de
la poblacion.

-La existencia de servicios similares ofrecidos por el Centro de
Atencidn Social Matilde Hidalgo puede desviar los usuarios, afectando la
demanda de los servicios del CASMUL.
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-La incomodidad en la adecuacion de los espacios y el exceso de
personal en las oficinas puede afectar la productividad y el bienestar de los
empleados, generando un ambiente laboral poco 6ptimo.

-La ausencia de informacion sobre como se desarrollan los proyectos
ejecutados pueden generar desconfianza y falta de compromiso entre los

empleados afectando la efectividad de las iniciativas.

-La presencia de excesivas reglas y tramites administrativos puede
limitar la innovacién y productividad, afectando la satisfaccion de los
usuarios.

-La falta de un sistema de reconocimiento y recompensas puede llevar
a la desmotivacion de los empleados, impactando negativamente en la calidad
del servicio.

-La falta de claridad sobre a quién reportar y la ambigtiedad en la
definicion de tareas pueden generar conflictos y desorganizacion dentro del

equipo.

Nota. Matriz FODA tomando como referencia la informacién de la Ficha de Observacion, Entrevistas y Encuestas Fuente: Elaboracion

propia
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Tabla 19
Matriz de Estrategias

FACTORES INTERNOS

FACTORES EXTERNOS

F - FORTALEZAS

D — DEBILIDADES

F1: Existe un ambiente de cordialidad
notable entre los compafieros de trabajo y con el
publico. Lo que contribuye a un entorno laboral
armonioso.

F2: Los servidores tienen un alto nivel en
cuanto a la claridad de las politicas organizaciones,
lo que refleja una buena comunicacion interna.

F3: ElI compromiso del personal muestra
un grado de disposicion para ayuda, lo que mejora

la atencion al cliente.

D1: Carencia de autonomia financiera
limita la capacidad del CASMUL para gestionar
recursos de manera eficiente.

D2: La incomodidad en la adecuacion de
los espacios y el exceso de personal en las oficinas
puede afectar la productividad y el bienestar de los
empleados, generando un ambiente laboral poco
optimo.

D3: La ausencia de informacion sobre
como se desarrollan los proyectos ejecutados
pueden generan desconfianza y falta de
compromiso entre los empleados afectando la

efectividad de las iniciativas.

O — OPORTUNIDADES

FO - ESTRATEGIAS

DO - ESTRATEGIA

O1:

reconocimiento,

Implementar un sistema de

para que tengan un buen
desempefio, incrementando el nivel de motivacion

y satisfaccion laboral.

F1, F3,01
Implementar un sistema de
reconocimiento para los empleados que destaquen

en su desempefio, aprovechando el ambiente de

D1, O4
Ofrecer capacitaciones sobre gestion
financiera y recursos para que el personal adquiera

habilidades que les permitan gestionar mejor los
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02:

comunicacién entre los directivos y el personal de

Implementar  herramientas  de
las diferentes areas operativas, promoviendo la
comunicacion efectiva utilizando mecanismos de
participacion, lo que ayudaria aclarar dudas por
parte de los colaboradores y presentar propuestas,
mejorando el ambiente laboral y la confianza hacia
la institucion

03: Adquisicién de equipos tecnoldgicos
y suministros de oficina, esto podria mejorar la

eficiencia y el desempefio de los servidores

cordialidad y compromiso del personal para

incrementar la motivacién y satisfaccion laboral.

recursos disponibles y proponer mejoras. Esto
ayudaria a aliviar la falta de autonomia y a

responder mejor a las necesidades de la poblacion.

A - AMENAZAS

FA - ESTRATEGIA

DA - ESTRATEGIA

Al: La existencia de servicios
similares ofrecidos por el Centro de Atencion
Social Matilde Hidalgo puede desviar los
la demanda de los
servicios del CASMUL.

A2: La presencia de excesivas reglas y

usuarios, afectando

tramites administrativos puede limitar a la

innovacion 'y  productividad, afectando la

satisfaccion de los usuarios.

F2, A4

Capacitar  al  personal  directivo,
administrativo y operativo sobre los temas de
estructura organizativa, ademas el area de talento
humano desde un enfoque de la salud mental,
clarificando la cadena de mando para minimizar la
ambigiiedad en las

tareas y conflictos,

promoviendo asi un ambiente de trabajo

organizado y eficiente.

D2, A2

Mejorar la educacion de los espacios de
trabajo mediante la  restructuracion y
mantenimiento de las oficinas, lo que puede ayudar
a mitigar los efectos negativos de la burocracia
excesiva y mejorar la movilidad y el bienestar de

los empleados.
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A3: La falta de un sistema de
reconocimiento y recompensas puede llevar a la
desmotivacion de los empleados, impactando
negativamente en la calidad del servicio.

A4: La falta de claridad sobre a quién
reportar y la ambigliedad en la definicion de tareas
puede generar conflictos y desorganizacion dentro
del equipo.

Nota. Estrategias tomadas en base a la combinacion de la Matriz FODA.

Se identifican claramente la mayor fortaleza en el CASMUL es el ambiente de cordialidad y el compromiso del personal, lo que permite
implementar un sistema de reconocimiento que incremente la motivacion y satisfaccion laboral. Por otro lado, la mayor debilidad es la falta de
autonomia financieray la ausencia de informacidn sobre como se desarrollan los proyectos ejecutados, esto limita la capacidad de gestionar recursos
de manera eficiente y responder a las necesidades de la poblacién como también generar desconfianza y falta de compromiso entre los empleados,

y el exceso de personal en areas reducidas, lo que puede afectar la productividad y el bienestar de los empleados.
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6.5 Objetivo General.
Analizar el clima laboral de los servidores del Centro de Apoyo Social Municipal
de Loja (CASMUL) en el afio 2024, para desarrollar estrategias que permitan mejorar el

ambiente de trabajo.

Para interpretar el objetivo general de la investigacion se llevo a cabo un anélisis
de los indicadores establecidos por parte de la Norma Técnica para la medicion del clima
laboral emitida por el Ministerio de Trabajo, todo ello en relacion al promedio porcentual

mismo que fue obtenido a través de la encuesta aplicada a los servidores del CASMUL.

Tabla 20

Porcentaje promedio de la Dimensién

Dimension Porcentaje por
Dimension

Estructura 13,07
Responsabilidad 9,64
Recompensa 6,66
Desafios 5,91
Relaciones 5,35
Cooperacion 7,94
Estandares 5,90
Conflicto 5,82
Identidad 4,71
Porcentaje promedio de

65,00

los encuestados

Nota. Tabla expresa el porcentaje de las dimensiones en cuanto al clima laboral

Segun los resultados obtenidos, el clima laboral en el CASMUL se encuentra en
un nivel aceptable, promediado un 65% lo que indica que el ambiente laboral es normal,

sin embargo, existen areas que requieren mejoras y mantenimiento.

Finalmente, los resultados del estudio revelaron que el clima laboral de los
servidores encuestados en CASMUL se sitta dentro del rango aceptable, segun la Norma
Técnica para la medicion del clima laboral, con un indicador entre el 60,01% Yy el 75%.
Esto sugiere que la institucion cuenta con un ambiente laboral estandar. Aunque se

identificaron areas que podrian ser mejoradas 0 mantenidas.
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7. Discusion

7.1 Objetivo especifico 1

El primer objetivo del estudio se enfoco en “Determinar la situacion actual del
clima laboral de los servidores del centro de apoyo social municipal de Loja (CASMUL)”.
Los hallazgos revelan una mezcla de caracteristicas positivas y negativas en los factores
fisicos y estructurales del entorno laboral. Segin Espinosa (2018), el factor fisico es
fundamental para el bienestar de los empleados y se observo que las condiciones de las
oficinas son limitadas, lo que impacta negativamente en el desarrollo eficiente de las
actividades por ende no se cumple. Este hallazgo es consistente con el articulo 22 de la
Ley Orgénica del Servicio Publico, que garantiza a los servidores el derecho a trabajar en
un entorno adecuado, lo que implica que las condiciones fisicas deben ser propicias para
la salud y el bienestar de los trabajadores. Ademas, el articulo 42 del Cddigo de trabajo
establece que es responsabilidad del empleador garantizar instalaciones apropiadas y
condiciones laborales que no comprometan la salud de los trabajadores. Esto abarca
elementos como la ergonomia del lugar de trabajo, asi como la ventilacion y la

iluminacién, entre otros aspectos.

Ademas, Aguirre (2018), al referirse a la teoria de las relaciones humanas de Elton
Mayo, enfatiza la importancia de las interacciones sociales en el entorno laboral. Se
destaca que la cordialidad y la empatia entre los colaboradores son aspectos positivos que
contribuyen a un clima laboral favorable. Sin embargo, la presencia de murmuracion entre
los empleados se identific6 como un factor negativo que puede deteriorar la comunicacion
interna. Esto sugiere que, aunque la teoria de las relaciones humanas es valida en parte,
la existencia de un ambiente no completamente positivo limita su efectividad. La
cordialidad y la empatia son esenciales, pero deben ser acompafiadas de una

comunicacion clara y abierta para que el clima laboral seréd realmente constructivo.

7.2 Objetivo especifico 2
El segundo objetivo del estudio se centrd en “Analizar los factores que inciden en
el clima laboral que se desenvuelven en los servidores del Centro de Apoyo Social
Municipal de Loja (CASMUL)”. Para ello, se utilizd un cuestionario basado en la
metodologia de Litwin y Stringer (1968), que permiti6 identificar dimensiones clave que
la estructura organizativa, la responsabilidad y la comunicacion son factores criticos que

influyen en la motivacion y el comportamiento de los empleados.
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La estructura organizativa se refiere a como se distribuyen las responsabilidades
y las decisiones dentro de la institucion. Un disefio claro y bien definido puede facilitar
la colaboracion y la eficiencia, mientras que una estructura confusa puede generar
frustracion y desmotivacion entre los servidores. La responsabilidad, por su parte, esta
relacionada con la confianza que se otorga a los empleados para que tomen decisiones y
asuman tareas, lo que puede aumentar su sentido de pertenecia y compromiso con la
organizacion. La comunicacién, como tercer factor, es esencial para mantener un flujo de
informacién adecuado, lo que permite a los empleados sentirse informados y valorados

dentro de su entorno laboral.

La teoria de Likert, citada por Forenhand y Gilmer (1965), respalda estos
hallazgos al enfatizar la importancia de un clima organizacional positivo para el
rendimiento laboral. Un ambiente de trabajo que fomente la participacion, la colaboracion
y el reconocimiento puede llevar a un aumento en la satisfaccion y la productividad de
los empleados. Sin embargo, el estudio también identifico que la falta de reconocimiento
y la recompensa se presenta como un obstante significativo para un clima laboral
saludable. Este hallazgo contrasta con la teoria que sugiere un ambiente de trabajo
positivo debe incluir estos elementos, lo que indica que, a pesar de la existencia de
factores favorables, la ausencia de un sistema de reconocimiento puede limitar el

potencial de motivacion y desempefio de los servidores.

7.3 Objetivo especifico 3

El tercer objetivo del estudio se centré en “Describir estrategias que permitan
mejorar el clima laboral de los servidores del Centro de Apoyo Social Municipal de Loja
(CASMUL)”. Los estudios de Rodriguez (2015) destaca la importancia de adoptar un
enfoque que priorice las relaciones humanas y la comunicacion abierta. Este enfoque es
fundamental para crear un ambiente de trabajo positivo, lo que se alinea con la teoria de
las relaciones humanas de Elton Mayo, analizada por Aguirre (2018), que subraya la
relevancia de las interacciones sociales y el bienestar emocional de los empleados en la

mejora del clima organizacional.

Los resultados del estudio sugieren que la implementacion de un sistema de
reconocimiento y la promocion de la participacion activa de los servidos en la toma de
decisiones son estrategias efectivas para mejorar el clima laboral. Estas estrategias no

solo fomentan un sentido de pertenencia y motivacion entre los empleados, sino que
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también contribuyen a un ambiente de trabajo mas colaborativo y dindmico. La teoria del
clima organizacional de Litwin y Stringer (1968) respalda estos hallazgos al enfatizar que
la percepcion del entorno laboral influye significativamente en la motivacion y el

comportamiento de los empleados.

Ademas, la promocion de la participacion activa en la toma de decisiones permite
a los servidores sentirse valorados y escuchados, o que puede aumentar su compromiso
con la organizacion. Este enfoque participativo es esencial para fortalecer la cohesion del
equipo y mejorar la comunicacion interna, aspectos que son criticos para un clima laboral

saludable.

Por ende, las estrategias propuestas en el estudio son coherentes con la literatura
existente y respaldadas por teorias relevantes en el campo del clima organizacional.
Concluyendo que se pueden desarrollar estrategias efectivas para mejorar el clima laboral,
lo que sugiere que la implementacion de estas podria tener un impacto positivo en la

satisfaccion y el rendimiento de los servidores del CASMUL.

7.4 Objetivo General
La discusion en torno al objetivo general de “Analizar el clima laboral de los
servidores del Centro de Apoyo Social Municipal de Loja (CASMUL) en el afio 2024,
para desarrollar estrategias que permitan mejorar el ambiente laboral”. Se fundamento6 en
la necesidad en la necesidad de comprender las dinamicas y percepciones que influyeron
en el ambiente de trabajo de esta institucion. Para ello, se consideraron diversos autores

y teorias que aportaron un marco teérico sélido para el andlisis.

En primer lugar, el estudio de Espinoza (2018) destaco la importancia de los
factores fisicos en el clima laboral, sefialando que las condiciones de las oficinas y los
suministros de trabajo fueron cruciales para el bienestar y desempefio de los empleados.
Esto sugirié que un entorno fisico adecuado podria contribuir significativamente a la

satisfaccion laboral y, por ende, al clima organizacional

Asimismo, la Teoria de las Relaciones Humanas de Elton (Mayo, 1930),
analizada por Aguirre (2018), resaltd la relevancia de las interacciones sociales y el
bienestar emocional de los empleados en la mejora del clima laboral. Esta perspectiva fue
fundamental, ya que enfatiz6 que el comportamiento laboral estuvo influenciado por las

relaciones interpersonales dentro de la organizacion.
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Asimismo, esta teoria analizada por Aguirre (2018), resalt6 la relevancia de las
interacciones sociales y el bienestar emocional de los empleados en la mejora del clima
laboral. Esta perspectiva fue fundamental, ya que enfatiz6 que el comportamiento laboral
estuvo influenciado por las relaciones interpersonales dentro de la organizacion. En el
caso del CASMUL, se observé que, a pesar de la buena comunicacion interna y la
cordialidad entre los colaboradores, no era eficiente, por lo tanto, no se cumple esta teoria,
persistiendo problemas por los comentarios no apropiados, que pudieron afectar

negativamente el ambiente de trabajo.

Por otro lado, los estudios Cevallos y Romero (2022) sugirieron que fue esencial
adoptar un enfoque que priorizara las relaciones humanas y la comunicacion abierta para
mejorar el clima laboral. Esto se alined con los hallazgos del estudio, que indicaron que
la implementacién de un sistema de reconocimiento y la promocion de la participacion
de los servidores en la toma de decisiones fueron estrategias efectivas para mejorar el

clima laboral.

Por otro lado, en cuanto a la teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer
(1968) tiene un cumplimiento de 65% reflejada en la tabla (20) ,en cuanto a lo que se
pudo diagnosticar con la teoria, si bien se respalda el cumplimento del 65%, el restante
hace referencia al hecho de que deben mejorar subfactores minimos, como por ejemplo
los servidores del CASMUL no reciben recompensas por su buen desempefio, como
también las relaciones entre jefe y servidores tiende a ser fria y también a existir el ambito
de comentarios negativos afectando el clima laboral, y también los empleados se ven en
no tener totalmente clara la compresion de la cadena de mando, generando en este sentido
confusién y desorganizacion en el equipo y la efectividad en la toma de decisiones. Cabe
recalcar que la importancia de desglosar el clima organizacional en 9 dimensiones
especificas ha sido Gtil para comprender de mejor las dinamicas internas que afectan tanto

al individuo y general a la organizacion.

Finalmente, el analisis de la matriz FODA permitio identificar las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas que enfrenté el CASMUL en relacién con su
clima laboral. Este enfoque analitico fue crucial para desarrollar estrategias que no solo
abordaran los problemas existentes, sino que también potenciaran los aspectos positivos

del ambiente de trabajo.
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Por lo tanto, el andlisis del clima laboral en el CASMUL debera considerar tanto
los factores fisicos como las relaciones interpersonales y la comunicacion. Las estrategias
propuestas, basadas en la literatura existente, tuvieron el potencial de mejorar
significativamente el ambiente de trabajo, contribuyendo asi al bienestar y la satisfaccion

de los servidores publicos en esta institucion.
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8. Conclusiones

Se concluy6 que el clima laboral en el CASMUL presenta tanto caracteristicas
positivas como negativas. Las condiciones fisicas de las oficinas son limitadas, lo que
impacta negativamente en el desarrollo eficiente de las actividades, en concordancia con
la Ley Organica del Servicio Pablico y el Codigo de trabajo, que garantizan un entorno
adecuado para los servidores. Ademas, aungue se observo cordialidad y empatia entre los
colaboradores, la presencia de murmuraciones afecta la comunicacion interna. Por lo
tanto, es necesario mejorar las condiciones fisicas del entorno laboral y fomentar una

comunicacion mas saludable para optimizar el clima laboral en la institucion.

Los factores analizados, como la estructura organizativa, la responsabilidad y la
comunicacion, son criticos para la motivacién y el comportamiento de los empleados. Un
disefio organizativo claro y una comunicacién efectiva son esenciales para un clima
laboral positivo. Sin embargo, la falta de reconocimiento y recompensas se identifico
como un obstaculo significativo. Por lo tanto, se concluye que es fundamental
implementar estrategias de reconocimiento recompensas para mejorar la percepcion del

clima laboral y potenciar el rendimiento de los servidores.

Se concluy6 que la implementacion de un sistema de reconocimiento y la
promocion de la participacion activa de los servidores en la toma de decisiones son
estrategias efectivas para mejorar el clima laboral. Estas estrategias fomentan un sentido
de pertinencia y motivacion, contribuyendo a un ambiente de trabajo mas colaborativo.
La literatura existente respalda estas propuestas, sugiriendo que su implementacion
podria tener un impacto positivo en la satisfaccion y el rendimiento de los servidores del
CASMUL.

El analisis del clima laboral en el CASMUL debe considerar tanto los factores
fisicos como las relaciones interpersonales y la comunicacion. Las estrategias propuestas,
fundamentales en la literatura, tienen el potencial de mejorar significativamente el
ambiente de trabajo, contribuyendo al bienestar y la satisfaccion de los servidores
publicos en esta institucion. Ademas, el analisis FODA permitid identificar areas de
mejora y fortalezas que pueden ser aprovechadas para optimizar el clima laboral.
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9. Recomendaciones
Se recomienda realizar una evaluacion de las condiciones fisicas de las oficinas
del CASMUL vy se sigan desarrollando estudios sobre este ambito planteado en la
institucion abordando un plan de mejora que contemple la adecuacion de los espacios de
trabajo. Por otra parte, se sugiere implementar talleres de comunicacion efectiva para

fomentar un ambiente de trabajo méas saludable y colaborativo.

Se recomienda establecer un sistema formar de reconocimiento y recompensas
que valore el desempefio y la contribucion de los servidores. Esto podria incluir
incentivos, reconocimientos pablicos y oportunidades de desarrollo profesional, lo que

podria mejorar la motivacion y la percepcion del clima laboral.

Se recomienda crear espacios y mecanismos que permitan a los servidores
participar activamente en la toma de decisiones dentro de la organizacién. Esto podria
incluir reuniones regulares donde se discutan ideas y sugerencias, promoviendo asi un

sentido de pertenecia y colaboracion.

Se recomienda al departamento de Talento Humano de la institucién que se esta
implementado el estudio, que lleve a cabo evaluaciones periddicas del clima laboral, y
mediante un analisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas)
identificar areas de mejora y fortalezas que puedan ser aprovechadas. Permitiendo de esta
manera ajustar las estrategias implementadas y asegurar un ambiente de trabajo positivo

y productivo.
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11.Anexos

Anexo 1: Ficha de observacién

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA

FACULTUDAD JURIDICA, SOCIALY

ADMINISTRATIVA

Nro. de encuesta:

Fecha:

CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

Hora:

Observador

Kevin Julian Sanchez Carrillo

Escala

1- Deficiente, 2. - Regular, 3 - bueno, 4 - Muy bueno

Ficha de observacion Centro de Apoyo Social Municipal de Loja (CASMUL)

Clima laboral
) _ Escala de|
Variable Item L
medicion .
Observacion
Factor fisico
112|134
La iluminaciéon del lugar
donde laboran los servidores es:
o La ventilacion es:
Condiciones de i
o El nivel de aseo de la
las oficinas o
institucion es:
La temperatura ambiental
es:
o La sefalética es:
Condiciones i
o Los extintores son:
Edificio _
El botiquin es:
El equipo de computacién
es:
Suministros de El mobiliario es:
Oficina El servicio de internet es:
La dotacion de materiales
es:
) ; Escala de »
\Variable Item o Observacion
medicion
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Factor estructural

En

organizacion  [servidores es comodo en la oficina:

Si |No
parte

Cordialidad

) Son amables entre
Empatia . .

N compafieros y con el publico
Atencion
Tamafio de Iq El espacio fisico de los

Es de exhibicion para todo
Condiciones depublico en la institucion: el
la  estructuraOrganico  estructural de Ia
formal institucién, manual de funciones,

mision y vision.

Anexo 2: Entrevista

Universidad Nacional de Loja

Facultad Juridica, Social y Administrativa

Carrera de Administraciéon Publica

ENTREVISTA DE DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL EN EL CENTRO

DE APOYO SOCIAL MUNICIPAL DE LOJA

Buenos dias/tardes mi nombre es Kevin Julidn Sanchez Carrillo, estudiante del Octavo

Ciclo de la Carrera de Administracion Publica de la Universidad Nacional de Loja, me

encuentro elaborando mi trabajo de integracion curricular sobre “Estudio del clima laboral de

los servidores del Centro de Apoyo Social Municipal de Loja (CASMUL)”, por ello me dirijo

a usted muy comedidamente para solicitarle que se digne contestar las siguientes preguntas.

Nombre:

Cargo:

Fecha:

Hora:

Liderazgo

¢Se considera usted un lider, que clase de lider se considera?

Democratico, Liberal, Burocratico, Carismatico, Autocratico.

¢Realiza sus actividades de Forma planificada? Es decir, existe un plan a seguir

encomendada a sus funciones.
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¢En caso de algun conflicto o inconveniente, como soluciona el mismo?

¢Dentro de la institucién usted motiva al equipo de trabajo, y como lo hace?

Comunicacion

¢COmo es la comunicacion con su equipo de trabajo y qué canales son adecuados para

Su comunicacion?

¢Considera usted si ha existido dificultades de comunicacion en la institucién, y por

qué?

¢Desde su perspectiva, considera que existe un buen compafierismo entre todo el

equipo de trabajo?

¢Cree usted gue existe una comunicacion adecuada entre la maxima autoridad y sus

colaboradores?

Motivacion

¢ Como institucion, cuales son los reconocimientos cuando un servidor realiza un buen

trabajo?

¢Coémo autoridad, cree usted que su personal se siente motivado con la funcién que

desempefia?

¢ Qué aspectos creeria usted que afectan el desempefio laboral de sus empleados? ¢Por

qué?

Identidad

;Conoce usted los elementos filoséficos de la institucion como la: misién, vision,

organigrama, politicas?

Como institucion cuando admiten a nuevos servidores reciben algun proceso de

induccidn antes de trabajar, y en ¢ Qué consiste el proceso?

¢Considera usted que el equipo de trabajo es leal a la institucion?
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¢Considera que la institucion brinda un servicio de calidad y da respuesta inmediata

a las necesidades de sus usuarios o existe algun tipo de problema que no se haya mencionado?

Agradecemos sinceramente su participacion en la entrevista sobre el clima laboral del
Consejo Cantonal de Proteccién Integral de Derechos de Loja. Sus opiniones son fundamentales

para identificar &reas de mejora y fortalecer nuestro entorno de trabajo.
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Anexo 3: Encuesta

Nro. de encuesta:

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA Fecha:
FACULTUDAD JURIDICA, SOCIAL Y
ADMINISTRATIVA Hora:

CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

Buenos dias/tardes mi nombre es Kevin Julian Sanchez Carrillo, estudiante del Octavo Ciclo de la
Carrera de Administracion Publica de la Universidad Nacional de Loja, me encuentro elaborando mi trabajo
de integracion curricular sobre “Estudio del clima laboral de los servidores del Centro de Apoyo Social
Municipal de Loja (CASMUL)”, por ello me dirijo a usted muy comedidamente para solicitarle se digne
contestar la presente encuesta, a su vez me permito mencionar que es de caracter anénima y para fines

netamente académicos.

IMPORTANTE: Para dar contestacion a las preguntas, lea cuidadosamente el enunciado y escoja
solo una respuesta marcando con una X sobre la opcién con la cual esté de acuerdo.

Poner simbologia

INFORMACION GENERAL

Género Edad Area de trabajo Nivel de educacién

. Nivel basico )
18 a28afios ()

Masculino () |29a39afios ()
Femenino () |40a50afios ()

Nivel secundario ()

Nivel superior ()

) Posgrado ()
51 0 més () )
Ninguno ()
CUESTIONARIO DE ENCUESTA
Dimensiones
Muy en En b
e
Estructura desacuer | desacuer Muy de acuerdo
g g acuerdo
0 0

1. En esta organizacion las tareas estan

claramente definidas.

2. En esta organizacion las tareas estan

I6gicamente estructuradas.

3. En esta organizacion se tiene claro

quién manda y toma las decisiones.
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4. Conozco claramente las politicas de

esta organizacion.

5. Conozco claramente la estructura

organizativa de esta organizacion.

6. En esta organizacion no existen

muchos papeleos para hacer las cosas.

7. El exceso de reglas, detalles
administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en

cuenta).

8. Aqui la productividad se ve afectada

por la falta de organizacion y planificacion.

9. En esta organizacién a veces no se

tiene claro a quien reportar.

10. Nuestros jefes muestran interés
porque las normas, métodos y procedimientos

estén claros y se cumplan.

Responsabilidad

Muy en
desacuer
do

En
desacuer
do

De

acuerdo

Muy de acuerdo

11. No nos confiamos mucho en
juicios individuales en esta organizacion, casi

todo se verifica dos veces.

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi

trabajo sin estar verificandolo con él.

13. Mis superiores solo trazan planes
generales de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado.

14. En esta organizacion salgo
adelante cuando tomo la iniciativa y trato de

hacer las cosas por mi mismo.

15. Nuestra filosofia enfatiza que las
personas deben resolver los problemas por si

mismas.
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16. En esta organizacién, cuando
alguien comete un error, siempre hay una gran

cantidad de excusas.

17. En esta organizacion uno de los
problemas es que los individuos no toman

responsabilidades.

Recompensa

Muy en
desacuer
do

En
desacuer
do

De

acuerdo

Muy de acuerdo

18. En esta organizacion existe un
buen sistema de promocidn que ayuda a que el

mejor ascienda.

19. Las recompensas e incentivos que
se reciben en esta organizacion son mejores

gue las amenazas y criticas.

20.  Aqui las

recompensadas segun su desempefio en el

personas son

trabajo.

21. En esta organizacion hay

muchisima critica.

22. En esta organizacion no existe
suficiente recompensa y reconocimiento por

hacer un buen trabajo.

23. Cuando cometo un error me

sancionan.

Desafios

Muy en
desacuer
do

En
desacuer
do

De

acuerdo

Muy de acuerdo

24. Lafilosofia de esta organizacion es
que a largo plazo progresaremos mas si

hacemos las cosas lentas, pero correctamente.

25. Esta organizacion ha tomado

riesgos en los momentos oportunos.

26. En esta organizacion tenemos que
tomar riesgos grandes ocasionalmente para

estar delante de la competencia.
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27. La toma de decisiones en esta

organizacion se hace con demasiada

precaucion para lograr la maxima efectividad.

28. Aqui la organizacion se arriesga

por una buena idea.

Muy en En
] De
Relaciones desacuer | desacuer Muy de acuerdo
acuerdo
do do
29. Entre la gente de esta organizacion
prevalece una atmosfera amistosa.
30. Esta organizacion se caracteriza
por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.
31. Es relativamente facil llegar a
conocer a las personas en esta organizacion.
32. Las personas en esta organizacion
tienden a no ser frias y reservadas entre si.
33. Las relaciones jefe-trabajador
tienden a ser agradables.
Muy en En
» De
Cooperacion desacuer | desacuer Muy de acuerdo
acuerdo
do do

34. Esta organizacion se exige un

rendimiento bastante alto.

35. La direccién piensa que todo

trabajo se puede mejorar.

36. En esta organizacion siempre
presionan para mejorar continuamente mi

rendimiento personal y grupal.

37. Ladireccion piensa que si todas las
personas estan contentas la productividad

marchard bien.

38. Aqui, es méas importante llevarse
bien con los demés que tener un buen

desempefio.
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39. Me siento orgulloso de mi

desemperio.

Estandares

Muy en
desacuer
do

En
desacuer
do

De

acuerdo

Muy de acuerdo

40. Si me equivoco, las cosas las ven

mal mis superiores.

41. Los jefes hablan acerca de mis

aspiraciones dentro de la organizacion.

42. Las personas dentro de esta
organizacion no confian verdaderamente una

en la otra.

43. Mi jefe y compafieros me ayuda

cuando tengo una labor dificil.

44. La filosofia de nuestros jefes
enfatiza el factor humano, cémo se sienten las

personas, etc.

Conflicto

Muy en
desacuer
do

En
desacuer
do

De

acuerdo

Muy de acuerdo

45. En esta organizacién se causa
buena impresion si uno se mantiene callado

para evitar desacuerdos.

46. La actitud de nuestros jefes es que
el conflicto entre unidades y departamentos

puede ser bastante saludable.

47. Los jefes siempre buscan estimular

las discusiones abiertas entre individuos.

48. Siempre puedo decir lo que pienso,

aunque no esté de acuerdo con mis jefes.

49. Lo més importante en la
organizacion, es tomar decisiones de la manera

mas facil y répida posible.

Identidad

Muy en
desacuer
do

En
desacuer
do

De

acuerdo

Muy de acuerdo
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50. Las personas se sienten orgullosas

de pertenecer a esta organizacion.

51. Me siento que soy miembro de un

equipo que funciona bien.

52. Siento que no hay mucha lealtad
por parte del personal hacia la organizacion.

53. En esta organizacion, las personas
no anteponen sus intereses por encima del bien

de la organizacion.
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Anexo 4 Fotografias:

Anexo 4.1 Aplicacion de la Ficha de Observacion
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Anexo 4.3 aplicacion de la Encuesta:
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Anexo 5 Certificado de culminacion y aprobacion del TIC

Universidad Sistema de Informacion Académico
ygfgj';a' Administrativo y Financiero - SIAAF

CERTIFICADO DE CULMINACION Y APROBACION DEL TRABAJO
DE INTEGRACION CURRICULAR

Yo, JIMENEZ SALINAS ELIZABETH DANIELA, director del Trabajo de Integracién Curricular denominado ESTUDIO DEL CLIMA
LABORAL DE LOS SERVIDORES DEL CENTRO DE APOYO SOCIAL MUNICIPAL DE LOJA (CASMUL), ANO 2024., perteneciente al
estudiante KEVIN JULIAN SANCHEZ CARRILLO, con cédula de identidad N° 1150473070.

Certifico:
Que luego de haber dirigido el Trabajo de Integracién Curricular, habiendo realizado una revision exhaustiva para prevenir y

eliminar cualquier forma de plagio, garantizando la debida honestidad académica, se encuentra concluido, aprobado y esta en
condiciones para ser presentado ante las instancias correspondientes.

Es lo que puedo certificar en honor a la verdad, a fin de que, de asi considerarlo pertinente, el/la sefior/a docente de la asignatura de
Integracién Curricular, proceda al registro del mismo en el Sistema de Gestiéon Académico como parte de los requisitos de
acreditacién de la Unidad de Integracién Curricular del mencionado estudiante.

Loja, 16 de Agosto de 2024

DIRECTOR DE TRABAJO DE INTEGRACION
CURRICULAR

ot ﬁ;._.‘. .-
Certificado TIC/TT.: UNL-2024-002849

1/1
Educamos para Transformar
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Anexo 6 Certificado de la traduccién

CERTIFICACION DE TRADUCCION

Loja, 16 de enero de 2025

Lic. Viviana Valdivieso Loyola Mg. Sc.
DOCENTE DE INGLES

A peticion verbal de la parte interesada:

CERTIFICA:

Que, desde mi legal saber y entender, como profesional en el drea del idioma inglés, he
procedido a realizar la traduccién del resumen, correspondiente al Trabajo de Integracion
Curricular titulado "Estudio del Clima laboral de los servidores del Centro de Apoyo Social
Municipal de Loja (CASMUL), Afio 2024", de la autoria de: Kevin Julidn Sanchez Carrillo,
portador de la cédula de identidad nimero 1150473070

Para efectos de traduccion se han considerado los lineamientos que corresponden a un nivel de

inglés técnico, como amerita el caso.

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad, facultando al portador del presente
documento, hacer uso del mismo, en lo que a bien tenga.

Atentamente. -

slactrimouente goc
VIANA DEL CISNE
'VALDIVIESO LOYOLA

Lic. Viviana Valdivieso Loyola Mg. Sc.
1103682991

N° Registro Senescyt 4to nivel 1031-2021-2296049
N° Registro Senescyt 3er nivel 1008-16-1454771
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