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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo el anlisis del clima organizacional del Gobierno
Auténomo de Descentralizado Municipal del canton Riobamba mediante el modelo Great Place
to Work con el fin de desarrollar estrategias que permitan mejorar la calidad de servicio que ofrece
la institucidon. Donde la investigacion yace de un enfoque cualitativo y cuantitativo con un nivel
de investigacion que parte de lo exploratorio y descriptivo llegando a un nivel correlacional puesto
gue se buscd comprobar que si el sentir del funcionario afecta a su calidad de servicio, en donde
el disefio de la investigacion es no experimental ya que no se manipularon los resultados ademas
de ser transversal pues los datos fueron recogidos una Unica vez, para ello se realizo la valoracion
a través de la escala de Likert, de las cinco dimensiones que considera dicho modelo siendo estas
credibilidad, respeto, imparcialidad, camaraderia y orgullo de igual modo se aplic6 una encuesta
con el fin de conocer la percepcion interna del clima organizacional. En donde los resultados
obtenidos permitieron dilucidar que el clima organizacional dentro del GADM es medianamente
positivo, aunque dentro de la dimension imparcialidad se obtuvo una valoracién negativa de igual
modo se comprobd que existe una correlacién entre el sentir del funcionario y cada una de las
dimensiones, las cuales se las midié a través de la correlacion rho de Spearman. En conclusion,
se logrd obtener resultados que permitieron desarrollar estrategias relacionadas con el salario
emocional para optimizar el clima organizacional dentro de la institucion y por ende mejorar la

calidad de servicio que esta ofrece.

Palabras clave: <CLIMA ORGANIZACIONAL>, <GREAT PLACE TO WORK>,
<CALIDAD DE SERVICIO>, <SATISFACCION LABORAL>, <SALARIO EMOCIONAL>.
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ABSTRACT

The objective of this research was to analyze the organizational climate of the Autonomous
Decentralized Municipal Government of Riobamba Canton using the Great Place to Work model
to develop strategies to improve the service quality offered by the institution. The research is
based on a qualitative and quantitative approach with a research level that starts from the
exploratory and descriptive and reaches a correlational level since it was sought to verify whether
the feelings of the employee affect their quality of service, where the research design is non-
experimental since we did not manipulate the results. In addition to being transversal, since we
collected the data only once, the evaluation was carried out through the Likert scale. The five
dimensions considered by this model are credibility, respect, impartiality, camaraderie, and pride,
and a survey was also applied to know the internal perception of the organizational climate. The
results showed that the corporate environment within the GADM is moderately positive.
However, it was obtained a negative evaluation in the impartiality dimension, and it was also
verified that there is a correlation between the employee's feelings and each of the dimensions,
which were measured through Spearman'’s rho correlation. In conclusion, we obtained results that
allowed us to develop strategies related to the emotional salary to optimize the organizational

climate within the institution and thus improve the quality of service it offers.

Keywords: <ORGANIZATIONAL CLIMATE>, <GREAT PLACE TO WORK>, <SERVICE
QUALITY>, <WORK SATISFACTION>, <EMOTIONAL WAGE>.
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INTRODUCCION

El Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Riobamba es una institucion publica con
tareas que abarcan la gestion de todas aquellas necesidades propias de la ciudadania en donde el
bienestar y crecimiento de la ciudad en cada uno de los aspectos sean estos politicos, sociales y
econdmicos recaen en esta organizacion es por ello que es imperativo que sus procesos sean los
maés Optimos y logren una conexion con la ciudadania que permita un flujo de comunicacion por
el cual se solventen necesidades propias de las personas pero muchas de las veces este enlace se
encuentre demeritado por el trato que funcionarios dan a los riobambefios origen de problemas
que lleva a la institucidn a ser vista por una Optica negativa puesto que procesos dentro de la
institucion no gozan de la inmediatez necesaria e incluso los problemas no son solventados

correctamente.

Se debe entender que el clima organizacional tiene especial relacién con la productividad y
eficiencia que una institucion puede tener puesto que un ambiente laboral positivo genera en los
colaboradores mayor compromiso organizacional puesto que varios estudios abalizan que en
cuanto mayor sea la satisfaccion laboral mejor serd el vinculo emocional manejado por los

colaboradores por ende su desempefio laboral mejorara.

Es por ello que es importante realizar estudios que permitan conocer la situacion del clima
organizacional para que esta forma se pueden establecer estrategias que permitan mejorar el
ambiente labora para que esta manera se logre el cumplimiento de las actividades propias de la
institucion de mejor manera es por ello que el estudio dentro del GADM de Riobamba es de suma
importancia pues permitira dilucidas problemas que la aquejan y tratarlos de manera réapida para

que asi mejore la calidad de servicio que el municipio otorga a la ciudadania.

La investigacién partira a través de ahondar en el modelo Great Place to Work puesto que a través
de esta se estudiara el clima organizacional de la institucion puesto que dicho modelo parte del
analisis de cinco dimensiones fundamentales las cuales son credibilidad, respeto, imparcialidad,
camaraderia y orgullo ya que se basa en la confianza que se maneja dentro de una organizacion
siendo la relacidén de mayor importancia la que se da entre jefe y colaborador puesto que a partir
ella se puede saber si una organizacion es un gran lugar para trabajar, en donde después de haber
explicado la teoria que engloba dicho proyecto se procedera con la aplicacion encuesta apegada

al modelo manejado para posteriormente su correspondiente analisis y propuesta.



CAPITULO I

1. MARCO TEORICO REFERENCIAL

1.1. Antecedentes de Investigacion
Para el desarrollo del presente proyecto de investigacion se han tomado como antecedentes
estudios relacionados con la propuesta del presente trabajo que seran mencionados a

continuacién:

e “Organizational Climate and Work Style: The Missing Links for Sustainability of

Leadership and Satisfied Employees” (Moslehpour, Altantsetseg , Mou, & Wong, 2018)

En el estudio realizado por Massoud Moslehpour, Purevdulam Altantsetseg, Weiming Mou y
Wing-Keung Wong en instituciones de gobierno de Mongolia con un total de 143 empleados

encuestados se investigo 4 tipo de variables y su relacion entre si, las cuales son:

Estilo de Liderazgo
Clima Organizacional

Estilo de Trabajo

AN

Satisfaccion Laboral

En donde se concluy6 que el clima organizacional influye de manera sostenible en la
satisfaccion laboral, ademéas que la relacidn entre jefes y empleados es muy importante si se
desea tener un buen clima organizacional pues tanto el estilo de liderazgo como el estilo de
trabajo influyen en el comportamiento de los colaboradores, puesto que desarrolla un
compromiso organizacional en los empleados que desemboca en una satisfaccion laboral
sostenible y superior por lo que mencionan que se debe centrar en la investigacién humana, tanto

en la teoria como en la préctica.

e Ademas, que en la investigacion realiza por Le Thi Minh Loan (2020) en su articulo
cientifico “The influence of organizational commitment on employees’ job

performance: The mediating role of job satisfaction”

Menciona que la satisfaccion laboral influencia tanto al desempefio laboral como al compromiso
organizacional, el cual tiene un profundo impacto en la productividad de los empleados puesto

gue afecta la voluntad de los mismo para cumplir sus labores.



Ademés, se refiere al compromiso organizacional como el cumplimiento gradual de las
necesidades, la creacion de un vinculo emocional y el sentido de responsabilidad de los
empleados, por lo que influye en la satisfaccion laboral, la cual se relaciona con la satisfaccion de

las necesidades instantaneas que son:

Condiciones Laborales
Ingresos
Relacidn con los jefes

Relacién con los comparieros

AN N NN

Promocion

En donde a través de la consecucion de cada una de ellas permitira un buen desempefio laboral,
por lo que es imperativo la convergencia entre estos dos aspectos pues el trabajo realizado por sus
empleados debe partir de un sentido de responsabilidad y un vinculo emocional pero también
deben recompensarse las labores desempefiadas puesto que si no existe la retribucion de sus

acciones el desempefio disminuird constantemente.

e “The effects of the physical environment on job performance: towards a theoretical

model of workspace stress” (Vischer, 2007)

De igual manera se debe considerar el ambiente fisico en el clima organizacional pues también
tiene cierto grado de impacto en el desempefio laboral ya que en el estudio realizado por
Jacqueline Vischer menciona que existen 4 factores fisicos importantes que son: La iluminacion,

Disposicion del mobiliario y ergonomia, Ruido y Temperatura.

Con respecto a la iluminacion menciona que existe una distincion entre la luz natural y artificial
en donde, segun el estudio se prefiere la luz artificial gracias al manejo de intensidad que permite
la misma, aunque la luz natural que se presente en una posicién optima brinda mayor comodidad

y productividad.

La disposicion del mobiliario y la ergonomia tienen correlacion tanto con la satisfaccion del
personal como también con el desempefio de los equipos puesto que cierto nimero de
caracteristicas arquitectonicas, asi como también el layout de las instalaciones producen

comportamientos positivos como negativos de tal manera que afecta a la calidad de servicio.

Mientras tanto los estudios realizados sobre el ruido y temperatura presentan gue a cierto grado
de los niveles de intensidad, frecuencia y densidad del sonido perturban al personal y ven
disminuido su progreso, de igual manera sucede con la temperatura ya que a ciertos niveles de

calor o frio las personas tienden a bajar su productividad.



1.2. Marco Tedrico

1.2.1. Clima Organizacional

En la actualidad el clima organizacional ha tomado fundamental importancia ya que permite
presentar una imagen del ambiente laboral de la empresa, ademés que dentro de ella se gestan

varios factores que afectan tanto de manera positiva como negativa a la organizacion.

En donde desde sus primeros estudios en el afio de 1960 a cargo del psicélogo
industrial/organizacional Gellerman su conceptualizacion ha sido variada debido a que las
distintas investigaciones realizadas por varios autores conciben al clima organizacional desde
distintos puntos de vista, aunque dichas definiciones vienen impulsadas por dos grandes escuelas

del pensamiento las cuales son: Escuela de Gestalt y la Escuela Funcionalista.

De acuerdo a la investigacion realizada por Yolanda Calcina (2014) menciona gue segun la escuela
de Gestalt:

Los individuos comprenden el mundo que les rodea basados en criterios percibidos e
inferidos, de tal manera que se comportan en funcion de la forma en que perciben su
mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta influenciado por la

percepcion que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. (Calcina, 2014, p.23)

Mientras que Garcia y Ibarra (2012) mencionan que la escuela funcionalista “formula que el
pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le rodea y que las
diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio”
(p.5).

Sin embargo, para Iglesias y Sanchez (2015) consideran al clima organizacional como:

Un filtro por el cual pasan los fenémenos objetivos de una organizacion, que al ser
percibidos por los individuos que la integran, generan un determinado clima que
repercute sobre las motivaciones y el comportamiento y obviamente, suscita disimiles

consecuencias a la organizacion. (p.456)

De acuerdo a Garcia (2009) que cita a Méndez (2006) mencionan que “el clima organizacional nace
de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y dinamicos, puesto que las
organizaciones estan compuestas de personas, grupos Yy colectividades que generan

comportamientos diversos y que afectan ese ambiente” (p.4).

Ademas, debe entenderse que el clima organizacional es un aspecto multidisciplinario dentro de
la organizacion ya que dé el dependen varios aspectos de la empresa que veran en sus acciones

focos de atencién en los que se compromete la gestién y desarrollo de sus labores.



En las investigaciones realizadas por Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009) se menciona

que el clima organizacional se forma a través de ciertos componentes y determinantes que son:

e Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos
instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion, entre
otros.

e Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacién, su estructura
formal, el estilo de direccion, etcétera.

¢ Ambiente social: que abarca aspectos como el compafierismo, los conflictos entre
personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.

e Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las
expectativas, etcétera.

e Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la productividad,

el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tension, entre otros.
(Salazar et al., p.69)

1.2.1.1. Perspectivas de clima organizacional

Segun Louffat y Jauregui (2019) “el clima organizacional puede generar mayor desempefio,
productividad, creatividad, innovacion, satisfaccion en el trabajo y compromiso” (p.313), ademas
menciona que desde sus primeros estudios se lo ha analizado desde distintas perspectivas la cual

menciona son tres: perspectiva psicoldgica, perspectiva organizacional y perspectiva integradora.

e La perspectiva psicoldgica hace referencia a las percepciones individuales del ambiente
laboral.

e La perspectiva organizacional es la percepcién que el colaborador se forma de la
organizacién para la cual trabaja a partir de un conjunto de caracteristicas.

e La perspectiva integradora se la llama asi puesto que contienen tanto a la perspectiva

psicoldgica como a la perspectiva organizacional.

1.2.1.2. Tipos de clima organizacional
De igual manera mencionan que el clima organizacional ha sufrido una nueva connotacion
centrando su estudio en distintas areas y ya no de manera global, permitiéndose centrarse en

climas especificos de los cuales se rescata 7 tipos de climas.

e Clima de Innovacion y de creatividad: este clima se relaciona con el espacio gque
permita la generacién de nuevas ideas que serviran a largo plazo para la supervivencia de
la organizacién permitiendo incrementar su competitividad, adaptandose de esta manera

a los nuevos cambios que existe en el mercado (Louffat y Jauregui, 2019, p. 318).



1.2.2.

Clima de seguridad: “El término clima de seguridad hace referencia a las percepciones
de las politicas, los procedimientos y las practicas relacionadas con la seguridad en el
ambiente de trabajo”. (Louffat y Jauregui, 2019, p. 320)

Clima Etico: El clima ético se traduce en el “comportamiento correcto” de la
organizacion que convierte los valores organizacionales en un buen comportamiento de

la organizacion ya que incide en el aspecto moral de sus colaboradores. (Louffat y Jauregui,
2019, p. 322)
Clima de alta efectividad: este clima se define en cuatro tipos: el clima humanitario, el

clima de equidad, el clima orientado a la productividad y rendimiento y el clima orientado
al desafio. (Louffat y Jauregui, 2019, p. 323)

Clima de baja efectividad: este clima al igual que su contraparte también se define en
cuatro tipos los cuales son: clima de sumision, clima estancado, clima ambiguo, clima
utilitario. (Louffat y Jauregui, 2019, p. 324)

Clima favorable y desfavorable: parte la percepcion que tiene la persona sobre la
organizacion lo cual permite identificar el sistema de gestion de la organizacion los cuales
pueden ser favorables como desfavorables. (Louffat y Jauregui, 2019, p. 325)

Clima de comunicacidn: hace referencia a la interaccidn que existe entre las personas
que conforman a la organizacion centrandose Unicamente en los elementos
comunicacionales siendo esta la principal diferencia con el clima organizacional, en este

clima es en donde se gesta la confianza de la empresa. (Louffat y Jauregui, 2019, p. 325)

Impacto del clima organizacional

El clima organizacional tiene un gran impacto en la empresa en distintas areas y en distintos

aspectos los cuales pueden ser econémicos y ho econémicos, pero permiten al empleado sentirse

fidelizado con la organizacion y conllevar su trabajo con pleno compromiso, pero ademas de ello

es responsabilidad de la empresa cuidar de ellos atendiendo a cada una de sus necesidades con el

fin de brindar un mejor servicio a su cliente interno.

1.2.2.1. Compromiso Organizacional

El compromiso Organizacional puede ser visto en amplios puntos de vista el cual puede definirse

como:

Un estado en el que un empleado se identifica con una organizacion y sus metas y quiere
seguir formando parte de ella. Asi, una participacion elevada en el trabajo consiste en
identificarse con lo que uno hace, mientras que el compromiso organizacional elevado

consiste en identificarse con la compafiia para la que se trabaja. (Robbins, 2004, p.72)



Por lo que el compromiso organizacional consta de una fundamental importancia dentro la
organizacion ya que segun el estudio realizado por Berberoglu (2018) en su articulo “Impact of
organizational climate on organizational commitment and perceived oganizational
performance: empirical evidence from public hospitals”, defiende que un clima organizacional

percibido positivamente por los empleados permite mejorar el desempefio de los mismo.

Ademads, dentro de su investigacion contiene otras consideraciones puesto que menciona que la
comunicacion abierta con sus jefes puede ayudar a recibir feedback y de esta manera recibir el
apoyo gue ellos necesitan, de igual forma, considera la autonomia como un factor importante ya
que los empleados toman total responsabilidad de sus actos lo que los ayuda a tomar en muchas

de las veces la iniciativa y lograr desempefiar un mejor trabajo (Berberoglu, 2018, p.8).

1.2.2.2. Satisfaccion Laboral
Newstrom y Davis, (1993) citados por Chiang, Riquelme y Rivas (2018) “definen la satisfaccion en
el trabajo como un conjunto de sentimientos favorables y desfavorables mediante los cuales los

empleados perciben su trabajo” (p.179).

El clima organizacional desempefia un gran papel en el desarrollo de estos aspectos puesto que
influye en la generacion de ambientes favorables para estos, ya que segun el articulo cientifico
“Asociacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral en empresas de servicios”

demuestra que:

Existe una relacion estadisticamente significativa positiva entre los factores de clima
organizacional, con los factores de la variable dependiente de satisfaccion laboral, lo
que implica que cuando los empleados perciben que existe un favorable clima

organizacional se sienten mas satisfechos laboralmente en la institucion. (Garcia,
Hernandez, Gonzalez y Polo, 2017, p.44)

De igual manera a través de varias investigaciones se ha logrado concluir que el desempefio del
personal depende en gran medida de su nivel de satisfaccion laboral como es el caso del estudio
realizado por Jiatao Huang (2017, p.1158), quien demuestra que comportamientos proactivos se

encuentran influenciados en gran manera por aspectos psicolégicos que cultivan la autoeficacia.

1.2.2.3. Productividad
De acuerdo al articulo “La Productividad y sus factores: incidencia en el mejoramiento

organizacional” se menciona que:

La productividad es de naturaleza sistémica, es decir, no esta determinada por un solo
factor, sino que son muchas cosas las que influyen para determinar el nivel de

productividad de una empresa, se pueden encontrar factores internos; sobre los cuales



las organizaciones ejercen alguna influencia y factores externos que no dependen de la
empresa pero que de igual forma determinan el comportamiento de su productividad,

entre los factores mas importantes se destaca el recurso humano. (Fontalvo Herrera, De La
Hoz Granadillo, y Morelos Gémez, 2017, p.58)

1.2.2.4. Reputacién

La reputacion se refiere a:

Las creencias de las personas sobre la evaluacion afectiva de la organizacién por parte
del publico en general” en adicion también se puede mencionar que “la reputacion se
refiere a percepciones compartidas mas estables de como se siente el publico en general

acerca de la organizacion. (Lievens, 2017, p.4)

En donde segun el estudio realizado por Majid Esmaeilpour y Mohammad Ranjbar en el articulo
cientifico “Investigating the impact of commitment, satisfaction, an loyalty of employeers on

providing high-quality service to customer”, en donde se obtuvo las siguientes conclusiones:

Los resultados de su investigacion mostraron que la lealtad de los empleados a la
organizacion afecta la calidad de los servicios prestados a los clientes. Sus hallazgos
mostraron que la calidad de los servicios afecta la satisfaccion del cliente, la
satisfaccidn del cliente afecta la lealtad del cliente y, en Gltima instancia, la lealtad del

cliente afecta a la organizacion. (Esmaeilpour y Ranjbar, 2017, p.94)

1.2.3. Dimensiones del clima organizacional

De acuerdo a Maria del Carmen Sandoval (2004) “Las dimensiones del clima organizacional son
las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos” (p.85). Aunque debido a los distintos estudios existen diversas

dimensiones concebidas por varios autores como se lo muestra a continuacion:

Tabla 1-1: Dimensiones del clima organizacional segun autores

Forenhad y Gilmer Frledlan(_jer y Gavin Lawler et al.
Marguiles

1. Tamafio de la | 1. Empefio 1. Estructura | 1.
organizacion Organizacional Competencia/eficacia
2. Estructura | 2. Obstéaculos o trabas | 2. Obstaculo 2. Responsabilidad
Organizacional
3. Complejidad | 3. Intimidad 3. Recompensa 3. Nivel
sistemadtica de la practico/concreto

organizacién
4. Estilo de liderazgo | 4. Espiritu de trabajo | 4. Espiritu de trabajo | 4. Riesgo

5. Orientacion de | 5. Actitud 5. Confianza vy | 5. Impulsividad
fines consideracion de

parte de los

trabajadores




6. Acento puesto

sobre la produccion

6. Riesgos y desafios

7. Confianza

8. Consideracion

Pritchard y
Karasick

Schneider y Bartlett

Likert Litwin y Stringer | Payne et. al.
1. Método de mando | 1. Estructura | 1. Conformidad 1. Tipo de
Organizacional Organizacion.
2. Naturaleza de las | 2. Responsabilidad 2. Responsabilidad 2. Control
fuerzas de
motivacion
3. Naturaleza de los | 3. Recompensa 3. Normas
procesos de
comunicacién
4. Naturaleza de los | 4. Riesgo 4. Recompensa
procesos de
influencia 'y de
interaccion
5. Toma de | 5. Apoyo 5. Claridad
decisiones Organizacional
6. Fijacion de los | 6. Normas 6. Espiritu de trabajo
objetivos o de las
directrices
7.  Procesos  de | 7. Conflicto
Control
8.  Objetivos de
resultados y de
perfeccionamiento

Halpin y Crofts

1. Autonomia 1. Apoyo proveniente | 1. Estructura | 1. Cohesién entre el
de la direccién Organizacional cuerpo docente

2. Conflicto contra | 2. Interés por los | 2. Refuerzo 2. Grado de

cooperacion nuevos empleados compromiso del

cuerpo docente

3. Relaciones | 3. Conflicto 3. Centralizacion del | 3. Moral de grupo
Sociales poder

4. Estructura | 4. Independencia de | 4. Posibilidad de | 4.  Apertura  de
Organizacional los agentes Cumplimiento Espiritu

5. Recompensa 5. Satisfaccion 5. Formacion vy | 5. Consideracion

Desarrollo

6. Relacion entre | 6. Estructura | 6. Seguridad contra | 6. Nivel afectivo de
rendimiento y | Organizacional riesgo las relaciones con la
remuneracion direccion

7. Niveles de 7. Apertura contra | 7. Importancia de la
Ambicién  de la rigidez produccién

empresa

8. Estatus 8. Estatus y moral

9. Flexibilidad e 9. Reconocimiento y

Innovacion retroalimentacion

10. Centralizacion

10. Competencia vy
flexibilidad
organizacional

11. Apoyo




Fuente: Brunet (1987, pp.44-45)

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Pero a pesar de las diversas dimensiones de acuerdo a Louffat & Jauregui (2019) y ha sus estudios
realizados sugieren que lo mas apropiado es considerar una estructura de cinco a seis dimensiones

en las que en su texto consideran las siguientes:

1.2.3.1. Liderazgo
Grado en que los directivos apoyan, estimulan la participacion de sus colaboradores,
la forma en que se manejan las diferentes situaciones para alcanzar las metas colectivas,
es decir la capacidad que tienen de influir en el equipo de trabajo para alcanzar metas

establecidas. (Guevara Pazmifio, 2018, p.51)

1.2.3.2. Comunicacion

Se refiere al proceso de transferencia de informacion de una persona a otra el cual alude al nivel
de conocimiento que tiene el empleado sobre los sucesos ocurridos en la empresa de manera que
permite acelerar los procesos que maneja la organizacion sean estos tipos de comunicacién tanto
ascendente como descendente de manera que estos permitan alcanzar los objetivos fijados,
permitiendo que la organizacion sea mas competitiva en el mercado, en el cual el manejo y gestién

de la informacion ha tomado fundamental importancia debido a los nuevo avances tecnoldgicos.

1.2.3.3. Recompensas y Remuneracion
Segun Louffat & Jauregui (2019) “La recompensa se refiere a la percepcion de los trabajadores
respecto al justo reconocimiento que reciben por parte de la organizacién, en funcion de sus

propios méritos y resultados alcanzados” (p.32).

Mientras que la remuneracion se refiere al salario, compensaciones o beneficios que obtienen los
empleados sean estas econémicas 0 no econdmicas lo cual les ayuda a percibir el trato equitativo

gue se maneja en la empresa.

1.2.3.4. Estructura'y Normas
Se refiere a la percepcidn de los empleados sobre el nivel de formalizacién del disefio
organizacional, reflejado en el funcionamiento y la operatividad de las diversas
unidades organicas y puestos. Implica la percepcién de los empleados de las normas,
procedimientos, directivas, y reglamentos a seguir para que su comportamiento se
enmarque en los parametros de la empresa, determinando una forma y estilo de trabajo

para los empleados. (Louffat & Jauregui, 2019, p. 383)

1.2.3.5. Apoyo y Soporte

Se refiere a la concepcion de los empleados sobre los esfuerzos que realiza la organizacion al

soporte y estimulo profesional que estos reciben de sus superiores para que de esta manera su
10



trabajo sea eficiente; impulsando de esta manera la comunicacion dentro de la empresa, asi como
también la participacion de los trabajadores y a la vez contar con un espacio psicolégicamente

saludable.

1.2.4. Cultura organizacional

Al hablar de clima organizacional resulta importante también hablar de cultura organizacional, en
donde a través de las investigaciones realizadas conceptualizar este término resulta complicado
debido a las varias concepciones de la misma, ya que al igual que el clima organizacional depende
mucho de la éptica desde la que se mire ya que sus interpretaciones pueden venir de areas como

las ciencias sociales, psicologia, antropologia e incluso la sociologia.

e Segun Hernandez (2017) define a la cultura como “los valores, las hipétesis y creencias
comunes a los miembros de la organizacion y que modelan la forma en la que perciben
piensan y actian” (p.22)

e Mientras que Gullo y Nardulli (2018) mencionan que “La cultura organizacional expresa
la condicion de deseos, un ideal, la conformacion de précticas consistentes y coherentes
con las necesidades y desafios de la empresa” (p.100).

e De igual manera Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009) mencionan que “La cultura
en general abarca un sistema de significados compartidos por una gran parte de los

miembros de una organizacion que los distinguen de otras” (p.69).

Debe entenderse que cultura organizacional no es lo mismo que clima organizacional puesto que
abordan aspectos distintos dentro la empresa ya que el estudio de la cultura organizacional es
mucho mas exhaustivo y complejo ya que se refiere a su estructura mas profunda haciendo alusion
a una abstraccion de la organizacion mientras que el clima es una expresion de la misma, ademas
de ello la cultura organizacional estudia elementos intangibles dentro de la empresa y actla a

largo plazo.

1.2.5. Innovacion Organizacional

Al hablar de Great Place to Work es hablar de innovacién organizacional ya que se mantiene al
margen de las nuevas concepciones que tienen las distintas empresas alrededor del mundo por lo
gue la organizacion trata de mantener sus estudios actualizados de los nuevos comportamientos

empresariales que mucha de las veces es novedosa para el mercado.
Por lo que a la innovacidn se podria mencionar que es:

La utilizacién de conocimiento nuevo para introducir o producir algo novedoso, alguna
idea, método, instrumento, modo de pensar en los negocios o concepto de negocio,

servicios, formas de entrar en el mercado, solucionar problemas, realizar adaptaciones
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y modificaciones de bienes y servicios destinados a solucionar necesidades existentes de

forma apropiada, Util y viable. (Barrios, Olivero & Vega, 2017; citados en Méndez Alvarez, 2020,
p.65)

Por lo cual la innovacion incita a las empresas a adaptarse a nuevos entornos de competitividad
con el fin de mantener un lugar Gnico que responde a los requerimientos del ambiente en donde
se desenvuelve, en especial si se opta por mantener un clima organizacional actualizado a las
nuevas caracteristicas que desempefian ahora las empresas en el clima organizacional, pero que

gozan de un gran éxito empresarial.

De acuerdo al articulo “The impact of proactivity, leader-member exchange, and climate for

innovation on innovative behavior in the Korean government sector”, se concluyé que:

El clima para la innovacion tuvo un impacto positivo en el comportamiento innovador
de los empleados. Este resultado sugiere que la percepcion de los empleados de que el
clima de innovacion de sus organizaciones puede alentarlos o motivarlos a participar

en comportamientos innovadores. (Sohee y Jo, 2018, p.14)

1.2.6. Escala de Likert

La escala de Likert es una de las herramientas mas populares en los métodos de investigacion
dentro de las ciencias sociales en donde su aparicion data del afio 1932 cuando el psicologo Rensis
Likert introduce un cuestionario con una escala psicométrica de 5 puntos (Totalmente de acuerdo,
de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo) para la

medicion de proposiciones relacionadas con la actitud.

Es muy popular en investigaciones referidas en medir el desempefio de los empleados en el lugar
de trabajo, investigaciones de mercado, opinién politica y especialmente las investigaciones

psicométricas, en donde la puntuacién en porcentajes al total de la poblacion se considera:

Positivo (+)

De acuerdo Indeciso

MNegativo (-)

Figura 1-1: Interpretacion de resultados en base a Escala de Likert

Fuente: Calderén A.; Kevin S. 2021.
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Elaborador por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.
Ademas de ello la escala de Likert puede medir otras variaciones como frecuencia, calidad,

importancia, probabilidad, interés etc.

Tabla 2-1: Ejemplos de Escala de Likert para encuestas

Convenio Frecuencia Importancia Calidad Probabilidad
Totalmente de Siempre Muy Excelente Definitivamente
Acuerdo Importante
De acuerdo A menudo Importante Bien Probablemente
. Moderadamente .
Indeciso Algunas veces Importante Justo Posiblemente
En desacuerdo Casi Nunca Ligeramente Pobre Probablemente No
Importante
Totalmente en - . Definitivamente
desacuerdo Nunca Sin importancia Muy Pobre No

Fuente: Calderén A.; Kevin S. 2021.

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

1.2.7. Modelo Great Place to Work o Un gran lugar para trabajar

Great Place to Work institute es una organizacion de origen estadounidense que centra su labor
en el analisis del ambiente laboral de distintas empresas alrededor del mundo puntuando asi a las
mejores empresas donde se puede trabajar, dicha evaluacion la llevan a cabo por medio de dos
herramientas, una de ellas es el Trust Index el cual consiste en un cuestionario con 60 preguntas
agrupadas en cinco dimensiones: credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia, en

donde segun Equipos y Talento (2020) refleja:

La vision que el empleado tiene de lo que es un buen lugar para trabajar, es decir, un
lugar donde los empleados confian en sus lideres, se sienten orgullosos de pertenecer a

la compafiia y disfrutan con la gente que trabajan. (parr.8)

En donde para la ejecucidn de este proyecto de investigacion se procedi6 a realizar una encuesta
gue se asemeje al modelo Trust Index realizada por el instituto Great Place to Work, pero con un
namero de 25 preguntas que no afecte a la metodologia manejada por esta organizacién ni los
resultados esperados para la investigacion, permitiendo de esta manera la valoracion de las

dimensiones consideradas por esta entidad.

Ademas de ello se utiliza el Culture Audit o como lo nombra la institucion el Culture Brief el cual
en palabras de Russell Wilhelmsem (2017) colaboradora en Great Place to Work, quien menciona
que consiste en hacer “preguntas sobre las practicas, politicas y otros datos de su personal
relacionados con la forma en que tanto los recursos humanos como el liderazgo trabajan para

construir una cultura soélida” (parr.3).
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En donde para obtener un esbozo del ambiente laboral bajo la percepcidn de los expertos se realizo
una encuesta con una extension de 8 preguntas, refiriendose como expertos a jefes y supervisores
de los departamentos considerados para la aplicacion de las encuestas, reemplazando de esta

manera el Culture Audit aunque se espera obtener similares resultados.

1.2.8. Descripcion del Modelo Great Place to Work
El eje fundamental y el cual caracteriza a “Un gran lugar para trabajar” y por tanto al ya
mencionado modelo es el nivel de confianza que se maneja entre jefes y empleados dentro de la

organizacion.

En palabras de Robert Levering, co-fundador de Great Place to Work Institute comenta que “Un
gran lugar para trabajar es aquel en el que uno confia en las personas para las que trabaja, esta

orgulloso de lo que hace y disfruta de las personas con las que trabaja”. (Great Place to Work, ;Qué es

un excelente lugar de trabajo?)

Es por ello que se trabaja bajo la metodologia del Trust Model o Modelo de Confianza ya que
garantiza “que todos los empleados, sin importar quiénes sean 0 qué hagan por su empresa, tengan

una experiencia de trabajo consistentemente positiva”. (Great Place to Work, Publicaciones, Una mirada

inclusiva en la fuerza laboral, pérr.2)

Por lo cual se puede concluir que la caracteristica principal de este modelo es que tiene plena
atencién en medir la confianza dentro de la empresa, esto se lo realiza en base a la calidad de 3

relaciones bidireccionales e interconectadas entre si las cuales son:

e Relacién entre jefes y colaboradores
e Relacién entre colaboradores y su trabajo

¢ Relacién entre colaboradores y sus compafieros de trabajo

Estas relaciones confluyen con las 5 dimensiones que califica el Modelo GPTW como se lo

muestra en el siguiente gréafico:
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s
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TRUST

Figura 2-1: Great Place to Work - Trust Model (Un gran lugar para trabajar - Modelo de
Confianza)

Fuente: Great Place to Work (The Employee View: The Great Place to Work Trust Model)

Realizado por: (Great Place to Work, s.f.)

1.2.9. Dimensiones del Great Place to Work

El presente modelo trabaja bajo la medicién de cinco dimensiones las cuales permitiran conocer

la calidad del clima organizacional de la organizacion las cuales son:

1.2.9.1. Credibilidad

Comprende la confianza existente entre el capital humano y la organizacion, de acuerdo a la
pagina web del Great Place to Work (El Trust Model consiste en 5 dimensiones, Credibilidad)
menciona que “los empleados ven a la gerencia como creible (creible, digna de confianza); evalla
las percepciones de los empleados sobre las practicas de comunicacion, la competencia y la

integridad de la gerencia” (parr.1).

La credibilidad se compone a través de distintos factores que varian de acuerdo al investigador,

pero en el presente trabajo se mencionan 3 los cuales son:

e Comunicacion: Se refiere a las distintas interacciones que presenta la organizacion

contando con caracteristicas que permitan una comunicacién efectiva, abierta y accesible
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que permita la transmision de informacion oportuna y agil, asi como también la expresion
del sentir de los colaboradores.

e Competencia: Se refiera a la capacidad que tiene en especial los jefes de la empresa en
el desarrollo de sus labores, puesto que constar con un jefe que no contenga la experticia
gue requiera su puesto se vera desestimado la funcién que este cumple al tener una
persona que no es competente con el cargo.

e Integridad: Se refiere a que la percepcion de la informacion por parte de los
colaboradores sea contemplada como autentica y se encuentra ligada a las personas que
la componen ademés se encuentra alineada con valores y principios que permiten

converger en un ambiente laboral ético.

La credibilidad no es casual. Se construye, se fundamenta en las decisiones diarias. No
se puede exigir; es algo que las personas otorgan libremente dependiendo de su
experiencia con uno. La credibilidad lleva su tiempo, pero cuando se consigue provoca

una energia extraordinaria alrededor de la persona. (Nava, 2014, parr.2)

De acuerdo con Espinoza (2015) que cita a Great Place to Work Institute México (2005) enuncia
gue se debe generar ciertas competencias para de esta manera poder generar credibilidad dentro

de la empresa, en las cuales menciona las siguientes:

Tabla 3-1: Competencias de la dimension credibilidad

e Genera informacion completa y transparente de la
COMUNICACION empresa a los colaboradores.
¢ Incentiva la accesibilidad de los Directivos.
o Desarrolla la competencia de los lideres en su
CAPACIDAD vision y manejo del negocio y la coordinacion de
sus colaboradores.

e Asegura la confiabilidad y consistencia de los
INTEGRIDAD \Segu fidad 'y !

directivos y el manejo ético del negocio.
Fuente: Great Place to Work Institute México (2005) citado por Espinoza (2015)

Realizado por: Espinoza (2015)

1.2.9.2. Respeto

De acuerdo a Carrasco-Aguilar y Luzon Trujillo (2019) que cita a Garcia (2004) “el respeto
representa un doble significado. Por un lado, significa el reconocimiento de una superioridad, y
por otro lado, significa aspiracion hacia lo respetado” (p.2), de esta manera se podria mencionar

que el respeto es un valor que permite la valoracion de alguien o algo.

Bajo la etica kantiana se considera dos tipos de respeto categdrico y contingente:
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e Categdrico: Segin Gonzalez Rodriguez (2019) que cita a Janoff-Bulman y Werther (2008)
explican que “el respeto categorico se refiere a una forma de reconocimiento entre iguales
gue garantizamos a alguien tan solo por reconocerle como parte de un grupo al que
nosotros pertenecemos” (p.26).

e Contingente: Segin Gonzalez Rodriguez (2019) que cita a Janoff-Bulman y Werther
(2008) explican que “el respeto contingente seria el reconocimiento de uno o varios

miembros de un grupo como los mejores en algiin campo” (p.27).

Por otra parte el respeto segun la pagina web de Great Place to Work (El Trust Model consiste en
5 dimensiones, Respeto) “Evalua las percepciones de los colaboradores sobre el apoyo
profesional, la colaboracion y la participacion en las decisiones, y la preocupacién que muestran

los lideres por ellos como personas y no solo como colaboradores” (pérr.2).

Ademas de ello el instituto considera tres competencias: apoyo profesional, colaboracion y
valoracién del individuo que en confluencia permiten definir a dicha dimensién en donde
Espinoza (2015) que cita a Great Place to Work Institute México (2005) lo representa de la siguiente

manera:

Tabla 4-1: Competencias de la dimension respeto

COMPETENCIAS DE LA DIMENSION RESPETO

o Desarrolla las habilidades profesionales de los
colaboradores. Provee equipos y recursos para su
trabajo.

e Reconoce el buen desempefio y logro de metas.

e Incentiva a directivos a aceptar y responder a ideas

COLABORACION y sugerencias de los colaboradores. Los involucra
en decisiones gue afectan su trabajo

e Equilibra la vida profesional y personal. Estimula

VALORACION DEL la consideracion del ser humano.

INDIVIDUO o Instalaciones fisicas seguras y adecuadas para el

trabajo. Ambiente emocionalmente saludable.
Fuente: Great Place to Work Institute México (2005) citado por Espinoza (2015)

APOYO PROFESIONAL

Realizado por: Espinoza (2015)

1.2.9.3. Imparcialidad o Justicia

Se refiere a la atencion de criterios objetivos con ausencia de sesgos, prejuicios o alguna
inclinacion a favor o en contra de algo o alguien de tal manera que se abstenga de consideraciones

subjetivas que interfiera al obrar, juzgar o realizar alguna accion.

Segun Gonzalez Rodriguez (2019) “se trata de un componente basico de la confianza de los
empleados en la organizacion dado que, entre otras cosas, resta incertidumbre sobre qué esperar

de la organizacién como consecuencia a las acciones propias” (p.29).
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Mientras tanto en la pagina web de Great Place to Work ((El Trust Model consiste en 5
dimensiones, Imparcialidad) se puede apreciar la siguiente informacion referida a dicha
dimension “Los colaboradores creen que las practicas y politicas de gestion de personas son

justas. Evalua la equidad, la imparcialidad y la justicia experimentan en el lugar de trabajo” (parr.3).

Adicionalmente Espinoza (2015) que cita a Great Place to Work Institute México (2005) diferencia

tres competencias las cuales se presentan a continuacion:

Tabla 5-1: Competencias de la dimension imparcialidad

COMPETENCIAS DE LA DIMENSION IMPARCIALIDAD

e Establece el equilibrio entre la compensacion y el

EQUIDAD trabajo.

e Asegura el buen trato sin importar la posicion.

e Asegura la ausencia de favoritismos vy
"politiqueria” como medios para obtener ventajas.

e Asegura la ausencia de discriminacion.

e Establece la existencia de mecanismos de
apelacion, recepcion y resolucion de quejas y
consultas.

Fuente: Great Place to Work Institute México (2005) citado por Espinoza (2015)

IMPARCIALIDAD

JUSTICIA

Realizado por: Espinoza (2015)

1.2.9.4. Orgullo

Dicha dimensién se refiere al sentimiento de satisfaccién o valoracion hacia uno mismo o algo
que el ente considere meritorio esto hablando en términos administrativos pueden ser el
sentimiento hacia sus colaboradores, el trabajo ejecutado hacia la institucion e incluso la imagen

misma de la organizacion

De acuerdo con la pagina web de Great Place to Work (EI Trust Model consiste en 5 dimensiones,
Orgullo) el orgullo permite medir “coOmo se sienten los colaboradores sobre su propio impacto
individual a través de su trabajo, su orgullo por el trabajo de su equipo y su orgullo por la

compariia en general” (péarr.4)

El orgullo es un elemento clave dentro de la organizacion puesto que distintos estudios realizados
han permitido dar cuenta de su impacto una de las investigaciones es la presentada por Douglas
McGregor en su Teoria X e Y el cual menciona que los empleados de la compafiia disfrutaran

mas de su labor desempefiada en cuanto mas orgullosos pueden estar de ella.

En base a este modelo se consideran 3 competencias referidas a esta dimensién que segun
Espinoza (2015) que cita a Great Place to Work Institute México (2005) las enmarca en la siguiente
tabla:
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Tabla 6-1: Competencias de la dimension orgullo

COMPETENCIAS DE LA DIMENSION ORGULLO

e Genera el sentimiento de que el trabajo realizado

ORGULLO DEL TRABAJO tiene un significado especial y adiciona valor a la
empresa.

e Incentiva logros de equipo. Crea un ambiente de

ORGULLO DEL EQUIPO orgullo por la contribucién de los integrantes de un

equipo a metas y objetivos.

e Desarrolla la imagen de la empresa frente a sus

ORGULLO DE LA Iaborad I | I o :
EMPRESA colaboradores. Impulsa la contribucion a la
comunidad.

Fuente: Great Place to Work Institute México (2005) citado por Espinoza (2015)

Realizado por: Espinoza (2015)

1.2.9.5. Camaraderia

Esta dimensién hace alusion a la relacién amistosa o al vinculo amistoso que forjan las personas
entre si sean cuales quiera las razones, segun la Real Academia Espariola de la Lengua la define
como la “amistad o relacion cordial que mantienen entre si los buenos camaradas”, esta también

se refiere al comparierismo.

En base a la informacién encontrada en la pagina web de Great Place to Work (EI Trust Model
consiste en 5 dimensiones, Camaraderia) se menciona que la camaraderia “Mide si los
colaboradores creen que su compafiia es una comunidad fuerte donde los colegas son amigables,

solidarios y acogedores” (parr.5).

Es muy importante considerar que dentro de esta dimension se busca crear condiciones positivas
para un ambiente positivo que propicie las buenas relaciones entre los colaboradores, pero cabe
recalcar que no se puede influir directamente sobre estas relaciones ya que surgen de la

espontaneidad.

De igual manera Espinoza (2015) que cita a Great Place to Work Institute México (2005) considera 3
competencias relevantes que permiten el establecimiento de parametros positivos para mantener

un buen clima organizacional los cuales se ejemplifican en la siguiente tabla:
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Tabla 7-1: Competencias de la dimension camaraderia

COMPETENCIAS DE LA DIMENSION CAMARADERIA

e Crea un ambiente amigable y divertido para
trabajar.

CERCANIA e Estimula la realizacion de eventos por

cumplimiento de metas, cumpleafios y otras

ocasiones especiales.

HOSPITALIDAD e Programas de induccidn. Précticas de bienvenida.

SENTIDO DE COMUNIDAD e Incentiva el sentimiento de familia y de
pertenencia al grupo.

Fuente: Great Place to Work Institute México (2005) citado por Espinoza (2015)

Realizado por: Espinoza (2015)

1.2.10. Estadistica Bivariada

Segun Cruz del Castillo y Olivares Orozco (2014) la “estadistica bivariada permite considerar dos
variables juntas y describir la relacion entre ellas. Los anélisis bivariados muestran la relacion
entre variables, por lo que dadas las caracteristicas de estos andlisis éstos pertenecen a la

estadistica inferencial” (p.194).

1.2.11. Pruebas paramétricas

De acuerdo a los requerimientos mismo de la investigacion es imperativo comprobar las hipdtesis
antes planteadas para lo cual se ha utilizado la estadistica inferencial puesto que nos permitira
indicar si existe relacion en las dimensiones manejadas por el modelo GPTW vy el sentir del
funcionario para lo cual es necesario saber si debemos atribuirnos a pruebas paramétricas o no
paramétricas, para lo cual se presenta el siguiente cuadro, mismo que permitié saber qué tipo de

prueba estadistica se utilizé en la investigacion.

Tabla 8-1: Pruebas paramétricas y no paramétricas

Pruebas no paramétricas son mas Pruebas paramétricas son mas apropiadas

apropiadas cuando: cuando:

La variable resultante de salida Y estd en un | La variable resultante de salida Y esta en un
nivel de medicion nominal u ordinal de | nivel de medida intervalar o de razon.
medida
Los puntajes de Y no estan distribuidos | Los puntajes de Y estdn normalmente
normalmente. distribuidos.
Puede haber puntajes extremos atipicos de Y. | No hay valores extremos atipicos de Y.
Las varianzas de los puntajes no son | Las varianzas de los puntajes Y son
necesariamente equivalentes entre los grupos. | aproximadamente iguales a través de la
poblacién que corresponde a los grupos en el
estudio.

La N de casos en cada grupo puede ser | La N de casos en cada grupo es grande.

pequefia.
Fuente: Cruz del Castillo y Olivares Orozco (2014, p.196)

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.
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1.2.12. Correlaciones

El fin de las correlaciones es medir como se encuentran relacionadas las variables para lo cual
existen diversos tipos de pruebas dependiendo si estas son pruebas paramétricas o no, en donde
para la realizacién de esta investigacion se ha considerado Unicamente pruebas referidas a

medidas de asociacién en donde encontramos las siguientes:

Tabla 9-1: Pruebas de Correlacion

Pruebas no Paramétricas

Se emplea para categorias ordenadas. Es adecuado con la misma clase de
datos, asi como es util en el coeficiente Rho de Spearman. Esto es que al
menos las dos variables tengan medidas ordinales, de manera que a cada
Tau-b de participante se le pueda asignar un rango tanto en X como en Y Y,
Kendall entonces, T proporcionard una medida del grado de asociacién entre los
dos conjuntos de rangos. La ventaja de la T de Kendall sobre la rs de
Spearman es que la T puede ser generalizada a un coeficiente de
correlacion parcial.

Se utiliza cuando se tienen categorias ordenadas, asi como cuando se
tienen dos variables medidas en al menos una escala ordinal, de manera
gue los individuos puedan ser colocados en rangos de dos series
ordenadas. De todos los estadisticos basados en rangos el coeficiente de
Spearman fue el primero en desarrollarse.

Pruebas Paramétricas

Rho de
Spearman

Correlacion “r” . L . o
Es una medida de asociacion lineal y se emplea con variables cuantitativas

de Pearson
Correlaciones Describen la relacion existente entre dos variables mientras se controlan
Parciales los efectos de una 0 mas variables adicionales

Estima los coeficientes de la ecuacién lineal con una o mas variables
Regresion Lineal | independientes. Las variables dependientes e independientes deben ser

cuantitativas.
Fuente: Cruz del Castillo y Olivares Orozco (2014, pp.202-204)

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

1.2.13. Coeficiente de Correlacién de Spearman
“El coeficiente de correlacion de Spearman simbolizado como “rs” 0 también como “rho” es una
medida de correlacion para variables en un nivel de medicion ordinal, de tal modo que los

individuos, casos o0 unidades de analisis de la muestra pueden ordenarse por rangos” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p.322).

Es asi que este coefciente de correlacion es utilizado comunmente para escalas tipo likert con
variables que consideren los autores como ordinales puesto que existen discrepancias entre
autores en sus investgiaciones sobre con cual coeficiente trabajar puesto que a pesar de que
comunmente se trabaje con Spearman tambien se puede forzar a un nivel de medicién de

intervalos llevando a utilizar un coeficiente de corrrelacion de Pearson.

En donde como se observa en la Tabla 10 el coeficiente de correlacién de Spearman encontramos

un rango de valores que va desde -1 la cual es una correlacion negativa grande y perfectay 1 que
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vendria siendo una correlacién positiva grande y perfecta donde el valor 0 indicaria que existe

una correlacion nula.

Tabla 10-1: Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman

| rho | Grado de Correlacion
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-09a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez Rebollar y Campos Francisco (2015, p.185)

Realizado por: Calder6n A.; Kevin S. 2021.

1.2.14. Nivel de significancia
“El nivel de significancia estadistica (usualmente .05, .01, 0 .001) es una forma de hablar acerca

de la probabilidad de que los resultados se deban al azar” (Cruz del Castillo y Olivares Orozco, 2014,
p.197).

Para la investigacion hay que tener una serie de consideraciones en base al nivel de significancia:

¢ Si el nivel de significancia es mayor a 0.05 no existe relacion entre variables

e Si el nivel de significancia es igual o menor a 0.05 significa que hay una relacion
significativa.

¢ Si el nivel de significancia es igual o menor a 0.01 significa que hay una relacion muy

significativa.

1.2.15. Alpha de Cronbach

Para hablar del alpha de cronbach es menester mencionar que este es un instrumento de
confiabilidad la cual puede ser determinada a través de coeficientes estadisticos dependiendo que
si sus variables son nominales se utilizaran coeficientes como KR-20 o Kuder Ruchardson
mientras que para variables ordinales se utiliza el modelo Alpha de Cronbach o también
denominado Alpha el cual mide la coherencia interna de una prueba basada en relaciones inter-

items que forman parte de la escala.
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A través del modelo Alpha se obtienen distintos resultados estadisticos para asi evaluar los
coeficientes mismos que presentan distintos significados los cuales se representan en la siguiente
tabla:

Tabla 11-2: Coeficiente alfa con su significado

| RESULTADO ESTADISTICO H SIGNIFICADO
Coeficiente alfa> 0,9 Es excelente
Coeficiente alfa> 0,8 Es bueno
Coeficiente alfa > 0,7 Es aceptable
Coeficiente alfa> 0,6 Es cuestionable
Coeficiente alfa> 0,5 Es pobre
Coeficiente alfa< 0,5 Es inaceptable

Fuente: Santillan Tasigchana (2019, p.30)

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.

1.2.16. Evaluacidn escala likert place to work

Para la evaluacién de los resultados se los ha realizado a través de la obtencion de la media, misma
gue permitira establecer un rango de priorizacién de cada uno de los indicadores, asi como

también de las dimensiones, para lo cual se presenta la siguiente tabla:

Tabla 12-1: Evaluacion escala likert place to work

Método de Evaluacion

Media \ Porcentaje ‘ Planteamiento Calificacion
<5 <100% Prescindir revisién de dimensién
<4 < 80% Es normal revisar dimensién Normal
<3 <60% Es necesario revisar dimensién Necesario
<2 <40% Es importante revisar dimension
1 0,2 Es urgente revisar dimensién

Fuente: Tabla realizada en excel

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

e <5-<100%: Los valores encontrados en este rango obtendran una calificacion de “Prescindir”
ya que este resultado implica que el sentir de los funcionarios es significativamente positivo por
lo que no es necesario realizar ningun tipo de estrategias.

e <4 -<80%: Los valores encontrados en este rango obtendran una calificacion de “Normal” ya
que este resultado implica que el sentir de los funcionarios es un sentimiento que a pesar de no ser
el mas optimo es positivo por lo que se puede establecer estrategias para reforzar el sentir de los
funcionarios.

e <3-<60%: Los valores encontrados en este rango obtendran una calificaciéon de “Necesario” ya
que este resultado implica que en el sentir de los funcionarios comienzan a existir perturbaciones

gue si no se controlan ahora pueden generan a futuro graves estragos.
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e <2 -<40%: Los valores encontrados en este rango obtendran una calificacion de “Importante”
ya que este resultado implica que el sentir de los funcionarios es negativo y esta afectando a ciertas

areas y si no se tratan en ese momento puede afectar el clima organizacional de toda la institucion.

e 1-20%: Los valores encontrados en este rango obtendran una calificaciéon de “Urgente” ya que
este resultado implica que el sentir de los funcionarios es muy negativo lo que produce una enorme

deficiencia en el desempefio y compromiso organizacional por lo que afecta a toda la institucion.

En donde para una evaluacion general se procedio a la realizacion de calculos dentro del programa
SPSS realizando una suma de cada uno de los resultados sin separarlos por dimensiones
permitiéndonos obtener una media global, misma que seré evaluada de igual forma que cada una

de las dimensiones, a la vez, que permitira valorar el clima organizacional dentro de la institucion.
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CAPITULO II

2. MARCO METODOLOGICO

2.1.  Enfoque de Investigacion
La investigacion se la ha efectuado a través de un marco mixto; cualitativo puesto que recurrird a
registros narrativos a través de una guia de entrevistas o aplicacion de encuestas mientras que el

enfoque cuantitativo se lo realizo en el momento de analizar los datos obtenidos.

2.1.1. Enfoque Cualitativo
La investigacion cualitativa abarca el estudio, uso y recoleccidn de una variedad de
materiales empiricos - estudio de caso, experiencia personal, introspectiva, historia de
vida, entrevista, textos observacionales, histéricos, interaccionales y visuales- que
describen los momentos habituales y probleméticos y los significados en la vida de los
individuos. (Carhuancho Mendoza, Sicheri Monteverde, Nolazco Labajos, Guerrero Bejarano, & Casana

Jara, 2019, p.14)

En donde el proceso que sigue este enfoque se lo puede ver a continuacion:

Primera eleccion del
diseno o metodo de

Objetivos investigacion
Raailiaitca INVESTIGACION —
CUALITATIVA recgg;ﬁig%gs da?os

TRANSCRIPCIONES

Estrategias

de analisis Segunda eleccion de

diseno o método de
investigacion

Figura 3-2: Proceso bésico del enfoque cualitativo

Fuente: Carhuancho et al. (2019, p.15)

Realizado por: Carhuancho et al. (2019, p.15)
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2.1.2. Enfoque Cuantitativo

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) citados por Carhuancho et al. (2019, p.12)
mencionan que “Se denomina enfoque cuantitativo cuando se utiliza la recoleccion de datos
informativos con el proposito de contrastar una hipotesis, en base a la medicion numeérica y el

analisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar teorias”.

En donde el proceso que sigue este enfoque se lo puede ver a continuacion:

Método

< _5

Variable
11— O
Dimensiones
Indicador —
ftem O

Técnicas e instrumentos

Figura 4-2: Proceso bésico del enfoque cuantitativo

Fuente: Carhuancho et al. (2019, p.14)

Realizado por: Carhuancho et al. (2019, p.14)

2.1.3. Enfoque Mixto

De acuerdo a Arias (2012); Johnson, Onwuegbuzie, & Turner (2007) citados por Carhuancho et al.
(2019, p.12) mencionan que “Este enfoque es definido como la sinergia pertinente de técnicas,
métodos, aproximaciones y conceptos tanto cuantitativos y cualitativos para dar respuesta al

planteamiento de la investigacion”.

En donde el proceso que sigue este enfoque se lo puede ver a continuacion:
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Problema y objetivos Procesamiento de datos

Recopilacion o o 9

w
@
s 14 Cualitatvo
5 (Cudl es el ‘ S
g problema que 397 A s Triangulacion Explicar Predecir
5 desea solucionar Cualitativo '
| Propll.lasta
1 I
—l Marco tedrico l— Categoria solucion 8
=
1. Fundamentos de la propuesta =
p :"al’co tal Marco | 2. Problemas E @
uncamen conceptual 3. Eleccion de la alternativa de solucién (describir el cs
. ) roceso y la alternativa se solucidn segin la matri SEE
¢En qué teorias y conceptos se " gmm’d, la propuesta - - = § So
sustenta Ja investigacion? 5. Justificacién de a propuesta 3 e a8
6. Resultados esperados =) P 3
L 7. Desarrollo de la propuesta = -g
—| Metodologia "— 7.1 Objetivo 1: a8
Plan de actividades 3
/ o ° Solucion técnica (mapa de procesos, pert CPM, =
Categorizacibn nstmmn%:ue exportacisn, segln cormesponda) =
Instrumen
e Indicadores
= KecKn .| Solucion administrativa
T(Lm Pr QI " Cronograma (Diagrama de Grantt)
wwsegacin ~—— (@ —— Pz Pl e i it
Unidad de analisis, Viabilidad econdmica
poblacion, muestra Evidencia (incluir &l documento)
£ Como presentar
g . ’ ) . ) infi ?
¢Cual sera el metodo a sequir? ¢ Como recapilar los datos y procesarios? el informe finl
Revision de la literatura Revision de la literatura + conocimiento del drea Protocolo

Figura 5-2: Proceso bésico del enfoque mixto
Fuente: Carhuancho et al. (2019, p.18)

Realizado por: Carhuancho et al. (2019, p.18)
27



2.2.  Nivel de Investigacion

Se acogio los siguientes niveles de investigacion debido a los requerimientos mismos del proyecto
en relacién con los resultados obtenidos y la exhaustividad que requirié el presente trabajo, en
donde a continuacion se detallan cada uno de los niveles de investigacion que se correlacionaron

con la investigacion.

2.2.1. Exploratorio

De acuerdo a Fresno (2019) “este tipo de estudios se sustenta en una profunda revision de la
bibliografia y en los criterios de expertos” (p.86). En donde para el presente proyecto de
investigacion es evidente la importancia de un gran grado de investigacion bibliografica puesto
que permitira abordar el tema con fundamentos que permitan imprimir calidad en la realizacion

del trabajo.

2.2.2. Descriptivo
En base al nivel de investigacion descriptivo Barron de Olivares y D’ Aquino (2020) menciona que
“son aquellas que cuentan las maneras de formacion, estructuracion o cambios de una cuestion

con mas detalles” (p.51).
Mientras que Best (1970) citado por Monroy y Nava (2018) mencionan que el método descriptivo:

Comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacién de la naturaleza actual, y
la composicion o procesos de los fendmenos. El enfoque se hace sobre conclusiones
dominantes o0 sobre como una persona, grupo o cosa se conduce o funciona en el

presente. (p.103)

En donde este nivel de investigacidn se encontro presente en cada parte del trabajo puesto que la
descripcion de este modelo como tambien de sus resultados y analisis de los mismo es parte

importante y por la cual se sustenta el mismo.

2.2.3. Correlacional

Fresno (2019) defiende que “tienen como objetivo describir relaciones entre dos o mas variables
en un momento determinado” (p.86). En donde en esta investigacion es imperativa esta relacion
debido al modelo aplicado en la presente investigacion puesto que se recurri6 a la relacion entre

las distintas variables que son objeto de estudio en el proyecto.

2.3. Disefio de Investigacion

2.3.1. Segun la manipulacién de la variable independiente

2.3.1.1. No experimental

En base a lo mencionado por Fresno (2019) “en un estudio no experimental u observacional no se

intenta intervenir” (p.88). Este disefio de investigacion fue utilizado en la realizacion del proyecto

28



puesto que no se manipulara las variables, ya que no es el objeto por el cual se propuso este tema
puesto que la investigacion se direcciona hacia la medicion de cierta poblacion en base a ciertas

variables mas no se desea saber el nivel de efecto de las variables sobre la poblacién estudiada.

2.3.2. Segun las intervenciones en el trabajo de campo

2.3.2.1. Transversal

De acuerdo a Perez y Seca (2020) el disefio transversal se lo utiliza “Cuando pretendemos
investigar sobre un tema en un determinado momento” (p.217). Esto es debido a que el estudio
requerio de un unico levantamiento de datos ya que no seria necesario ni tampoco prudente

recabar informacién dos veces de una misma unidad de andlisis.

2.4.  Tipo de Estudio
e Aplicada, Documental, de campo: Se procedio a este estudio ya que la informacion fue
obtenida a través de fuentes primarias como también de libros y documentos relacionados

con la investigacion.

2.5. Poblacion y Planificacién, seleccién y calculo del tamafio de la muestra

2.5.1. Poblacion de estudio y Planificacion
La poblacion para la realizacion del presente Proyecto de Investigacion es a todo el personal del
Gobierno Auténomo Descentralizado del canton Riobamba, para lo cual el universo de la

poblacidn de estudio fueron 1418 servidores publicos que laboran en la institucion.

2.5.2. Seleccion y célculo del tamafio de la muestra
Para efectos del presente estudio se llevo a cabo el célculo de la muestra quienes seran el objeto

de estudio y analisis de esta investigacién, para lo cual se trabajo con los siguientes datos:
e Datos:

n/ Tamaiio de la muestra =

e / Margen de Error = 5%

Z | Nivel de Confianza = 1,96

p / Probabilidad de que el evento ocurra = 50%

g/ Probabilidad de que el evento no ocurra = 50%

N / Poblacion o Universo de Estudio = 1418
N — 1/ Factor de Correccién = 1417

e Calculo de la Muestra
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2.6.
2.6.1.

B Z%2pq.N
- E2(N-1)+Z2%pq

n

B 1,962 0,5 % 0,5 * 1418
~ 0.052 (1418 — 1) + 1,962.0,5 % 0,5

n

n = 304 encuestas

Métodos, técnicas e instrumentos de investigacion
Métodos

Para el desarrollo de la investigacion se ha optado por los métodos inductivo, deductivo, analitico,

sintético y sistémico los cuales permitieron revelar los resultados obtenidos de manera coherente

y ordenada los cuales permitieron la obtencién de conclusiones que converjan con los objetivos

planteados sean estos generales y especificos.

2.6.2.

Inductivo: Puesto que se partird de premisas particulares para obtener conclusiones
generales.

Deductivo: Puesto que se partird de premisas generales para obtener conclusiones
particulares.

Analitico: Analiza cada una de las partes o elementos de estudio partiendo de la l6gica
empirica.

Sistémico: Se procederd a la relacion de elementos aparentemente aislados para

explicacion de nuevas hipotesis.

Técnicas

Las técnicas utilizadas para la obtencion de informacion fueron:

2.6.3.

Encuestas: Provee de informacion importante para la investigacion directamente de la
poblacién (muestra).

Entrevistas: Permitird la obtencion de informacién primaria y directa sobre ciertos
aspectos a analizar para el correcto desarrollo del proyecto de investigacion.
Observacidon: Permite contemplar si el ambiente laboral es el indicado dentro del GAD a
través de la relacion que conllevan los colaboradores por medio la comunicacion y

comportamiento.

Instrumentos

El instrumento gue fue utilizado es la aplicacidn de un cuestionario a través de una medicion en

base a la Escala de Likert.
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La principal fuente de informacion dentro de la realizacion del presente proyecto de investigacion
fue por medio de la aplicacion de cuestionarios estructurados y no disfrazados con preguntas

cerradas dicotdmicas, de maltiple seleccion y de escala.
Es preciso mencionar que un cuestionario es eficiente cuando cumple con dos cualidades:

2.6.3.1. Validez

Segln Pastor (2018) que cita a Browm (1980) “La validez en general se refiere a la exactitud con
que pueden hacerse medidas significativas y adecuadas con un test” por consiguiente la validez
busca saber si la prueba medira lo que supone debe medir, sin embargo ciertos instrumentos de
medicion pueden contar con distintas clases de validez que suelen ser estudiados por medio de

tres componentes:

e Validez de Contenido: De acuerdo a Cronbach & Meehl (1955) menciona que dicha

validez:

Se establece mostrando que los elementos de la prueba son una muestra de un universo
en el que el investigador estd interesado. La validez de contenido normalmente se
establece deductivamente, definiendo un universo de elementos y muestreando

sistematicamente dentro de este universo para establecer la prueba. (Cronbach & Meehl,
1955, p.282)

e Validez de Criterio: Permite la relacion de los resultados obtenidos con un criterio
concreto.
e Validez de Constructo: Las preguntas deberan tener relacion con el tema o fendmeno

de estudio.

2.6.3.2. Confiabilidad

De acuerdo a (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p.200) la confiabilidad es el “Grado en que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes” . Pero de igual forma resulta
imperativo mencionar que un instrumento puede ser confiable pero no valido por lo que debe
existir una correlacion tanto entre validez y confiabilidad puesto que de lo contrario una

investigacion puede no ser tomada en serio.

Es asi que dentro de esta investigacion se probo la confiabilidad por medio del Alpha de Cronbach

o0 tamabien simplemtene llamada alfa la cual ya ha sido explicada en el Capitulo I.

2.6.4. Instrumentos para procesamiento de datos
Para el desarrollo de este Proyecto de Investigacion se trabajé con el software Statistical Package

for the Social Sciences (SPSS) Versidn 26 para el tratamiento de los datos obtenidos.
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2.7.

2.7.1.

Hipotesis

Hipotesis General

El ambiente de trabajo del Gobierno Autonomo Descentralizado del cantén Riobamba lo hacen

un gran lugar para trabajar

2.7.2.

Hipotesis Especificas

La credibilidad de la institucién incide en el sentir de los funcionarios.
El respeto de la institucion incide en el sentir de los funcionarios.

La imparcialidad incide en el sentir de los funcionarios.

La camaraderia incide en el sentir de los funcionarios.

El orgullo incide en el sentir de los funcionarios.

32



CAPITULO Il

3. MARCO DE RESULTADOS Y DISCUSION DE RESULTADOS

3.1. Resultados
Tabla 13-3: Resultados de la Encuesta

R ADO A
REDIB DJAND.

33

item 1 Existe un buen flujo de informacion en la organizacion TOTAL
Nunca 14| Casi Nunca | 47 | Ocasionalmente | 58 | Casi Siempre | 101 | Siempre | 84 304
item 2 La informacion es creible y oportuna TOTAL
Nunca |14 | Casi Nunca | 27 | Ocasionalmente | 64 | Casi Siempre | 109 | Siempre | 90 304
item 3 Autoridades generan confianza TOTAL
Nunca |32 | Casi Nunca | 36 | Ocasionalmente | 49 | Casi Siempre | 88 | Siempre | 99 304
item 4 Existe coordinacion laboral TOTAL
Nunca |11 | Casi Nunca | 28 | Ocasionalmente | 94 | Casi Siempre | 99 | Siempre | 72 304
item 5 | Las autoridades cuentan con las competencias necesarias para desempefar su cargo | TOTAL
Nunca |23 | Casi Nunca | 21 | Ocasionalmente | 57 | Casi Siempre | 106 | Siempre | 97 304
item 6 Las autoridades buscan cumplir la vision institucional TOTAL
Nunca |23 | Casi Nunca | 40 | Ocasionalmente | 48 | Casi Siempre | 79 | Siempre | 114 304
item 7 Las autoridades manejan la organizacion honesta y éticamente TOTAL
Nunca |26 Casi Nunca |39 [ Ocasionalmente 49 | Casi Siempre 67 |Siempre |123 304
RESPETO
item 8 Existe el apoyo para un desarrollo personal y profesional TOTAL
Nunca |41 | Casi Nunca | 32 | Ocasionalmente | 85 | Casi Siempre | 71 | Siempre | 75 304
item 9 Consta con los recursos necesarios para desempefar su labor TOTAL
Nunca |29 | Casi Nunca | 34 | Ocasionalmente | 50 | Casi Siempre | 114 | Siempre | 77 304
item 10 | Autoridades consideran y responden ideas y sugerencias provenientes del personal | TOTAL
Nunca |26 | Casi Nunca | 67 | Ocasionalmente | 73 | Casi Siempre | 69 | Siempre | 69 304
Item 11 El ambiente laboral se rige bajo un marco de cordialidad y respeto TOTAL
Nunca |20 | Casi Nunca | 23 | Ocasionalmente | 69 | Casi Siempre | 95 | Siempre | 97 304
ftem 12 Autoridades demuestrz;)r:a ?:Onnugrgeirslair(fg Ifeﬁnnc)t?arc)j(c);gsi vida profesional como TOTAL
Nunca |38| Casi Nunca |53 [ Ocasionalmente 60 | Casi Siempre 82 | Siempre | 71 304
PAR A DAD
item 13 La asignacion de trabajo es equitativa. TOTAL
Nunca [41 | Casi Nunca | 41 | Ocasionalmente | 78 | Casi Siempre | 81 | Siempre | 63 304
Item 14 Existe un reconocimiento laboral equitativo en el personal TOTAL
Nunca |61 | Casi Nunca | 80 | Ocasionalmente | 66 | Casi Siempre | 58 | Siempre | 39 304
Item 15 La remuneracion es equitativa TOTAL
Nunca |56 | Casi Nunca | 93 | Ocasionalmente | 59 | Casi Siempre | 52 | Siempre | 44 304
item 16 | Las autoridades evitan el favoritismo hacia ciertas personas o grupo de personas | TOTAL




Nunca |59 I Casi Nunca | 69 | Ocasionalmente |85 | Casi Siempre | 34 | Siempre | 57 304
ftem 17 Existe justicia en el trato de las peg:ﬁzsg,i:t(i(.apendientemente de su raza, edad, TOTAL
Nunca |32 | Casi Nunca | 35 | Ocasionalmente | 65 | Casi Siempre | 66 | Siempre | 106 304
18 | e e e P pegbcn Y ol e | ror
Nunca |41 Casi Nunca |55 [Ocasionalmente 65 | Casi Siempre 72 | Siempre | 71 304
A ARADERIA
item 19 Puede ser usted mismo/a en el lugar de trabajo TOTAL
Nunca 14| Casi Nunca | 28 | Ocasionalmente | 39 | Casi Siempre 84 | Siempre | 139 304
ftem 20 Se estimulan las actividades ltdicas p:?;gar;\:jorar la relacion con comparieros de TOTAL
Nunca |49 | Casi Nunca | 50 | Ocasionalmente | 80 | Casi Siempre | 81 | Siempre | 44 304
Item 21 Existen programas de induccién para personal nuevo TOTAL
Nunca |55 | Casi Nunca |47 | Ocasionalmente | 78 | Casi Siempre | 62 | Siempre | 62 304
ftern 22 El ambiente laboral se rige barjlgstérilt;?%r;g de fraternidad, amabilidad y TOTAL
Nunca | 25] Casi Nunca |23 [ Ocasionalmente 77 | Casi Siempre 92 | Siempre | 87 304
OR O
item 23 Se siente orgulloso/a de su trabajo desempefiado TOTAL
Nunca 14| Casi Nunca | 3 | Ocasionalmente | 24 | Casi Siempre | 57 | Siempre | 206 304
Item 24 Se siente orgulloso/a de sus compariieros de trabajo TOTAL
Nunca 14| Casi Nunca | 12 | Ocasionalmente | 72 | Casi Siempre | 105 | Siempre | 101 304
Item 25 Se siente orgulloso/a de la institucion donde labora TOTAL
Nunca 14| Casi Nunca | 15 | Ocasionalmente | 21 | Casi Siempre | 66 | Siempre | 188 304

Fuente: Tabla realizada en Excel con datos reales

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.
3.1.1. Anadlisis de fiabilidad

A continuacién, se ejecutd el respectivo analisis de fiabilidad mismo que ha sido realizado en el

programa SPSS bajo el modelo Alfa de Cronbach procediendo con el respectivo analisis de cada

dimension para posteriormente evaluar por completo la veracidad de la encuesta realizada

permitiendo de esta manera evidenciar que el estudio realizado garantiza de la certeza necesaria

para su correcto estudio.

Tabla 14-3: Analisis de Fiabilidad

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD

Alfa de N° de

Dimensiones
Cronbach | elementos
Dimension credibilidad 0,961 7
Dimensidn respeto 0,932 5
Dimensién imparcialidad 0,940 6
Dimension camaraderia 0,846 4
Dimension orgullo 0,874 3

Analisis de fiabilidad - Resultado General

Fuente: Tabla realizada en Excel con datos obtenidos de SPSS

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.
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Interpretacion: Como se observa en la tabla 35 la fiabilidad de cada dimension se ubica en
valores superiores al 0,9 siendo el significado que la coherencia interna de cada dimension “Es
excelente” mientras que dimensiones como “Camaraderia” y “Orgullo” su significado “Es bueno”
pero la evaluacién general de la encuesta goza de un valor 0,979 por lo que el instrumento de

medicion realizado en este estudio “Es excelente”.

3.1.2. Entrevista
La siguiente entrevista fue dirigida a la persona que permitio la apertura para la realizacion tanto
de encuestas como entrevistas quien es encargado de analisis de datos dentro del GADM del

canton Riobamba, en donde a continuacion los datos del entrevistado se presentan a continuacién:
Nombres: Manuel Eduardo
Apellidos: Lluco Chimbo
Edad: 38
Cargo: Analista de Talento Humano y encargado de la unidad de formacion y capacitacion
Tiempo que labora en la empresa: 13
1. ¢Qué entiende usted por clima organizacional?
De manera breve el entrevistado menciono que el clima organizacional es el ambiente laboral

2. ¢Como observa usted el clima organizacional dentro del GADM? ¢Positivo 0

Negativo?

Antes de dar respuesta a la pregunta enmarco los factores que engloba el clima organizacional en

donde se supo decir que se mantiene una buena relacion tanto con directores y compafieros.
3. ¢Se ha realizado alguna vez algun estudio sobre el clima organizacional?

Eduardo Lluco menciono en este apartado que hace unas pocas semanas debido al lanzamiento
de un cadigo de ética institucional se encuentran en un proceso de levantamiento de datos sobre

el clima organizacional con el fin de socializar el mismo y fortalecer los lazos laborales.

4. ¢Considera que el clima organizacional es un factor importante dentro de la

organizacion? ¢Si o No? ¢Por qué?

De manera breve menciono que es la parte medular de toda organizacion planteando un ejemplo

de su pensamiento.

5. ¢Habuscado mejorar el clima organizacional del GADM o de su departamento?
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Haciendo claro énfasis en su departamento de Formacion y Capacitacion menciono tanto las
tareas que se realizan en dicha unidad y acoto que si toman en cuenta la opinion de sus compafieros
y ademas con las funciones que cumplen en caso de la capacitacién se permiten el dar un

acercamiento con los colaboradores fortaleciendo mas dicha comunicacion.
6. ¢Conoce algin modelo para estudiar y tratar el clima organizacional?
Por su parte no supe mencionar ningin modelo o no tenia conocimiento de ellos.
7. ¢Qué retos observa usted en el futuro para mantener un buen clima organizacional?

Se permitié dar una breve introduccion para dar su planteamiento fundamental en donde
menciono que los retos siempre estaran presentes pero lo importante es estar siempre alerta y
fortalecer las actividades de capacitacién fortaleciendo su calidad de vida interna obteniendo
muchos méas conocimientos no solo para desenvolverse dentro de la organizacion sino también

fuera.
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3.2.  Discusion de resultados

Para la correspondiente discusion de los resultados obtenidos por medio de las encuestas
realizadas a funcionarios del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Riobamba se utiliz6
el programa SPSS Version 2.6. lo cual nos permitird observar el comportamiento de cada item,
mismos que han sido evaluados a través de una escala de Likert en donde el andlisis de cada
resultado se lo efectud por medio de la aplicacion de tablas de frecuencia las cuales permitieron
observar el porcentaje de cada indicador y establecer el rango de percepcién de cada uno, ademas,
debido a fines précticos los resultados también fueron provisto a través de graficos realizados en

Excel.

3.2.1. Discusion dimension credibilidad

e Existe un buen flujo de informacidn en la organizacion

Tabla 15-3: Dimension credibilidad - Ttem 1

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 14 46 46 46
Casi Nunca 47 15,5 15,5 20,1
Ocasionalmente 58 19,1 19,1 39,1
Casi Siempre 101 33,2 33,2 72,4
Siempre 84 27,6 27,6 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca

m Ocasionalmente

19;1% Casi Siempre

Siempre

Gréfico 1-3: Dimension Credibilidad - item 1

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales
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Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados obtenidos en el item 1 se puede observar que el flujo de
informacion dentro de la organizacion es percibido de manera positiva por gran parte de los
funcionarios quienes laboran en el GADM del canton Riobamba obteniendo un porcentaje del

33% el cual lo ubica en un rango de “Casi Siempre”.
e Lainformacion es creible y oportuna

Tabla 16-3: Dimensién Credibilidad - Ttem 2

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 14 46 46 4.6
Casi Nunca 27 8,9 8,9 13,5
Ocasionalmente 64 211 211 34,5
Casi Siempre 109 35,9 35,9 70,4
Siempre 90 29,6 29,6 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca

®m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

35,9%

Graéfico 2-3: Dimension Credibilidad - item 2

Fuente: Grafico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.
Interpretacidn: En base a los resultados presentados en la tabla 11 y en el grafico 2 se muestra
que la informacion manejada dentro de la organizacion es fidedigna obteniendo un rango de

percepcion que se ubica en “Casi Siempre” con un porcentaje del 35,9%.
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e Autoridades generan confianza

Tabla 17-3: Dimensién Credibilidad - Ttem 3

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 32 10,5 10,5 10,5
Casi Nunca 36 11,8 11,8 22,4
Ocasionalmente 49 16,1 16,1 38,5
Casi Siempre 88 28,9 28,9 67,4
Siempre 99 32,6 32,6 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.

10,5%

32:6% 11.8% Nunca
Casi Nunca
m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Gréfico 3-3: Dimension Credibilidad - item 3

Fuente: Grafico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En cuanto al item 3 en donde los resultados han sido presentados anteriormente
se puede identificar un porcentaje del 32,6% estableciendo un rango de percepcion que se ubica
en “Siempre” lo cual permite inferir que las autoridades gozan de gran confianza dentro de la

institucion.

e Existe coordinacion laboral.
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Tabla 18-3: Dimension Credibilidad - Item 4

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 11 3,6 3,6 3,6
Casi Nunca 28 9,2 9,2 12,8
Ocasionalmente 94 30,9 30,9 43,8
Casi Siempre 99 32,6 32,6 76,3
Siempre 72 23,7 23,7 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca

m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Graéfico 4-3: Dimension Credibilidad - item 4

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a lo que se puede observar tanto en la tabla 13 como en el grafico 4 en
cuanto a coordinacion laboral se supone parte de los funcionarios se inclinan por un rango de
percepcion que se ubica en “Casi Siempre” aunque también impera el valor de 30,9% que
pertenece a un rango de percepcion “Ocasionalmente” por lo que se puede mencionar que la

coordinacion dentro del GADM a pesar de no ser la mas éptima cuenta con un buen puntaje.

e Las autoridades cuentan con las competencias necesarias para desempefiar su cargo
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Tabla 19-3: Dimensién Credibilidad - Item 5

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 23 7,6 7,6 7,6
Casi Nunca 21 6,9 6,9 14,5
Ocasionalmente 57 18,8 18,8 33,2
Casi Siempre 106 34,9 34,9 68,1
Siempre 97 319 31,9 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca

m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Graéfico 5-3: Dimension Credibilidad - item 5

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 14 y en el gréfico 5 se muestra
gue gran parte de los funcionarios consideran que las autoridades cuentan con las competencias
necesarias para desempefiar su cargo puesto que segun los resultados obtenidos se proyecta un
porcentaje del 34,9% siendo este el valor més alto el cual lo ubica en un rango de percepcién de

“Casi Siempre”.

e Las autoridades buscan cumplir la visién institucional
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Tabla 20-3: Dimensién Credibilidad - Item 6

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 23 7,6 7,6 7,6
Casi Nunca 40 13,2 13,2 20,7
Ocasionalmente 48 15,8 15,8 36,5
Casi Siempre 79 26,0 26,0 62,5
Siempre 114 375 375 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

13,2% Nunca

Casi Nunca

m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Gréfico 6-3: Dimension Credibilidad - item 6

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 15 y en el gréfico 6 se muestra
que los funcionarios constatan que las autoridades buscan cumplir la vision institucional puesto
que el valor obtenido de 37,5% lo ubica en un rango de percepcion de “Siempre” lo cual es un

valor muy positivo.

e Las autoridades manejan la organizacion honesta y éticamente
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Tabla 21-3: Dimensién Credibilidad - Item 7

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 26 8,6 8,6 8,6
Casi Nunca 39 12,8 12,8 21,4
Ocasionalmente 49 16,1 16,1 37,5
Casi Siempre 67 22,0 22,0 59,5
Siempre 123 40,5 40,5 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Nunca

40,5% Casi Nunca

m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Gréfico 7-3: Dimension Credibilidad - item 7

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 16 y en el gréfico 7 se muestra
que los funcionarios observan que el manejo de la institucion es realizado éticamente y
honestamente puesto que segun el resultado imperante de 40,5% ubica a este item en un rango de
percepcion de “Siempre” lo cual demuestra que la institucion cumple sus labores de manera

honesta
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3.2.2. Rango de percepcién — dimensién credibilidad

Nunca

Casi Nunca

m Ocasionalmente
Casi Siempre

Siempre

Grafico 8-3: Rango percepcion - dimension credibilidad

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: Los resultados de la dimension credibilidad observados en el gréafico 8 permiten
divisar que la institucion goza de un alto nivel de confianza por parte de los colaboradores
resultados que se ven reflejados en cada uno de sus items por lo que dicha dimension refleja una
percepcion bastante positiva siendo el porcentaje mas alto el 31,9% el cual pertenece al rango de
percepcion de “Siempre” siendo rangos de percepcion como “Nunca” y “Casi Nunca” con

porcentajes muy bajos.

3.2.3. Evaluacion dimensién credibilidad

Tabla 22-3: Evaluacion dimension credibilidad

DIMENSION CREDIBILIDAD

N° Min Max Desviacion Error Estandar Media Media Porcentaje Revision

item1 1 5 1,172 0,067 3,6 73% Normal
item2 1 5 1,108 0,064 3,8 75% Normal
item 3 1 5 1,328 0,076 3,6 2% Normal
item4 1 5 1,054 0,060 3,6 73% Normal
item5 1 5 1,189 0,068 3,8 75% Normal
item 6 1 5 1,293 0,074 3,7 75% Normal
item7 1 5 1,335 0,077 3,7 75% Normal
Total 1 5 7,656 0,439 3,7 74% Normal

Fuente: Tabla realizada en Excel con datos obtenidos de SPSS

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.
Interpretacion: En base a la evaluacion realizada a la dimension credibilidad se pudo obtener un

porcentaje de 74% a lo que nos da una calificacion de “Normal” siendo que los sentires de los
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funcionarios en base a los parametros de dicha dimensidn son positivos, aunque podrian realizarse

estrategias para que el sentir de los funcionarios sea ain mejor llegando a un nivel 6ptimo.

3.2.4. Discusion dimension respeto

e Existe el apoyo para un desarrollo personal y profesional

Tabla 23-3: Dimension Respeto - item 8

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 41 13,5 13,5 13,5
Casi Nunca 32 10,5 10,5 24,0
Ocasionalmente 85 28,0 28,0 52,0
Casi Siempre 71 23,4 23,4 75,3
Siempre 75 24,7 247 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca

m Ocasionalmente
Casi Siempre

= Siempre

Gréafico 9-3: Dimension Respeto - item 8

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 17 y en el grafico 8 se muestra
un porcentaje de 28% lo cual permite identificar un rango de percepcion que se ubica en
“Ocasionalmente” por lo cual se podria mencionar que por parte de la institucion se presenta un
indice de apoyo medio al desarrollo profesional de sus funcionarios ya que si bien es cierto no es
un porcentaje netamente negativo pero tampoco presenta un porcentaje significativamente

positivo a pesar de que se demuestra una clara tendencia hacia un valor positivo en donde a pesar
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de que la mayoria de personas percibe que si hay medianamente un apoyo profesional los demés
colaboradores observan de manera mas positiva este item puesto que los demés porcentajes

imperantes en la grafica pertenecen a un rango de percepcion de “Siempre” y “Casi Siempre”.
e Consta con los recursos necesarios para desempefar su labor

Tabla 24-3: Dimension Respeto - item 9

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 29 9,5 9,5 9,5
Casi Nunca 34 11,2 11,2 20,7
Ocasionalmente 50 16,4 16,4 37,2
Casi Siempre 114 375 375 74,7
Siempre 77 25,3 25,3 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca
m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Gréfico 10-3: Dimension Respeto - Item 9

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 18 y en el gréfico 9 se muestra
que gran parte de los funcionarios si cuentan con las herramientas necesarias para cumplir sus
funciones ya que el porcentaje mas alto el cual es el 37,5% se ubica en un rango de percepcion de
“Casi Siempre” lo cual demuestra que la institucion otorga los recursos necesarios a sus
colaboradores.
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e Autoridades consideran y responden ideas y sugerencias provenientes del personal

Tabla 25-3: Dimension Respeto - item 10

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 26 8,6 8,6 8,6
Casi Nunca 67 22,0 22,0 30,6
Ocasionalmente 73 24,0 24,0 54,6
Casi Siempre 69 22,7 22,7 77,3
Siempre 69 22,7 22,7 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca
Hm Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Gréfico 11-3: Dimension Respeto - Item 10

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 19 y en el gréfico 10 se puede
observar que no existe una tendencia en los datos mas bien existe una percepcion que se podria
mencionar como neutral ya que el porcentaje mas alto es del 24% lo cual se ubica en un rango de
“Ocasionalmente” siendo que las respuestas obtenidas se pueden enmarcar como discutibles ya
que a pesar de que la mayoria datos atribuye a que si existe un apoyo hacia el desarrollo

profesional del colaborador también se obtuvo un valor elevado en el rango de “Casi Nunca”.

e El ambiente laboral se rige bajo un marco de cordialidad y respeto
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Tabla 26-3: Dimension Respeto - Item 11

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 20 6,6 6,6 6,6
Casi Nunca 23 7,6 7,6 14,1
Ocasionalmente 69 22,7 22,7 36,8
Casi Siempre 95 31,3 31,3 68,1
Siempre 97 319 31,9 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca

m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Gréfico 12-3: Dimension Respeto - Item 11

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdén A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 20 y en el grafico 11 se muestra
que el valor mas alto es de un 31,9% ubicando al item en un rango de percepcion de “Siempre”
lo cual demuestra que el ambiente laboral se enmarca en un comportamiento que tiene presentes
valores como son la cordialidad y el respeto siendo un lugar positivo para el desempefio de las

actividades de los colaboradores.

e Autoridades demuestran genuino interés tanto por la vida profesional como personal de

sus colaboradores
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Tabla 27-3: Dimension Respeto - Item 12

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 38 12,5 12,5 12,5
Casi Nunca 53 17,4 17,4 29,9
Ocasionalmente 60 19,7 19,7 49,7
Casi Siempre 82 27,0 27,0 76,6
Siempre 71 23,4 23,4 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca

m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Graéfico 13-3: Dimension Respeto - item 12

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 21 y en el gréfico 12 se puede
mencionar que una mayoria no tan significativa de funcionarios observan que las autoridades si
demuestran interés por ellos puesto que el rango de percepcion se ubica en “Casi Siempre” con
un valor del 27% aunque los datos obtenidos permiten mencionar que este item debe ser
reforzado.
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3.2.5. Rango de percepcién — dimensidn respeto

Nunca

Casi Nunca

m Ocasionalmente
Casi Siempre

Siempre

Gréfico 14-3: Rango de percepcion - dimension respeto

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: Los resultados de la dimension respeto observados en el grafico 14 demuestran
una tendencia muy significativa hacia un &mbito positivo en cuanto a la dimension respeto siendo
el porcentaje mas alto el 28,4% lo cual lo ubica en un rango de percepcion de “Casi Siempre”
aunque el rango “Siempre” también goza de un porcentaje elevado demostrando que dicha

dimension goza de un entorno mayoritariamente favorable.

3.2.6. Evaluacion dimension respeto
Tabla 28-3: Evaluacion dimension respeto

DIMENSION RESPETO

N° Min Max Desviacion Error Estindar Media Media Porcentaje Revision

item8 1 5 1,322 0,076 3,4 67% Normal
item9 1 5 1,246 0,071 3,6 72% Normal
item10 1 5 1,272 0,073 3.3 66% Normal
item11 1 5 1,175 0,067 3,7 75% Normal
item12 1 5 1,337 0,077 33 66% Normal
Total 1 5 5,634 0,323 3,5 69% Normal

Fuente: Tabla realizada en Excel con datos obtenidos de SPSS

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a la evaluacion realizada a la dimension respeto se pudo obtener un
porcentaje de 69% a lo que nos da una calificacion de “Normal” siendo que los sentires de los
funcionarios en base a los pardmetros de dicha dimension son positivos, aunque podrian realizarse

estrategias para que el sentir de los funcionarios sea ain mejor llegando a un nivel 6ptimo.
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3.2.7. Discusion dimension imparcialidad

e Laasignacién de trabajo es equitativa

Tabla 29-3: Dimension Imparcialidad - ftem 13

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vilido Nunca 41 13,5 13,5 13,5
Casi Nunca 41 13,5 13,5 27,0
Ocasionalmente 78 25,7 25,7 52,6
Casi Siempre 81 26,6 26,6 79,3
Siempre 63 20,7 20,7 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca

®m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Grafico 15-3: Dimension Imparcialidad - item 13

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 22 y en el grafico 13 se muestra
que el porcentaje mas alto es del 26,6% lo cual lo ubica en un rango de percepcion de “Casi
Siempre” resultado que permite inferir que gran parte de los colaboradores perciben que la
distribucién de trabajo es equitativa, aunque el resultado puede ser discutible ya que con una
variacion minima en datos que tiendan a un marco negativo la percepcion puede ser neutra

presentando una ambivalencia en dicho item.

e EXiste un reconocimiento laboral equitativo en el personal
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Tabla 30-3: Dimension Imparcialidad - item 14

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 61 20,1 20,1 20,1
Casi Nunca 80 26,3 26,3 46,4
Ocasionalmente 66 21,7 21,7 68,1
Casi Siempre 58 19,1 19,1 87,2
Siempre 39 12,8 12,8 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.

Gréfico 16-3: Dimension Imparcialidad - Item 14

Fuente: Grafico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdén A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 23 y en el gréafico 14 se pueden
observar datos muy negativos puesto que gran parte de los funcionarios observan que el
reconocimiento laboral no es equitativo ya que el porcentaje mas alto es del 26,3% ubicandolo en
un rango de percepcion de “Casi Nunca” lo cual es un valor alarmante puesto que se da entender

que gran parte de los colaboradores perciben que el reconocimiento dentro de la institucion no es

deliberado de una manera justa.

e Laremuneracion es equitativa
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Tabla 31-3: Dimension Imparcialidad - item 15

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 56 18,4 18,4 18,4
Casi Nunca 93 30,6 30,6 49,0
Ocasionalmente 59 19,4 19,4 68,4
Casi Siempre 52 17,1 17,1 85,5
Siempre 44 145 145 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderén A.; Kevin

S. 2021.

Gréfico 17-3: Dimension Imparcialidad - Item 15

Fuente: Grafico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdén A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 24 y en el grafico 15 se pueden
observar valores significativamente negativos puesto que el rango de percepcion se ubica en “Casi
Nunca” con un porcentaje del 30,6% siendo inclusive el rango “Nunca” un valor mucho mas alto
que “Siempre” o “Casi Siempre” por lo que funcionarios dentro de la institucion conciben que la

compensacion por su labor realizada no es equitativa por lo contrario se puede mencionar que la

remuneracion a colaboradores es injusta.

Nunca

Casi Nunca

m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

e Las autoridades evitan el favoritismo hacia ciertas personas o grupo de personas
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Tabla 32-3: Dimension Imparcialidad - item 16

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 59 19,4 19,4 19,4
Casi Nunca 69 22,7 22,7 421
Ocasionalmente 85 28,0 28,0 70,1
Casi Siempre 34 11,2 11,2 81,3
Siempre 57 18,8 18,8 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.

11,2%

Gréfico 18-3: Dimension Imparcialidad - Item 16

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdén A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 25 y en el gréafico 16 se muestra
que la tendencia de datos se orienta claramente hacia una impresion negativa de este item siendo
el porcentaje mas alto el 28% lo cual lo ubica en un rango de percepcion de “Ocasionalmente”
aunque rangos como “Nunca” y “Casi Nunca” gozan de un porcentaje bastante elevado lo que se

entiende que dentro de la institucion existen comportamientos por parte de las autoridades que

benefician a ciertas personas o grupo de personas.

e Existe justicia en el trato de las personas independientemente de su raza, edad, genero,

etc.
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Tabla 33-3: Dimension Imparcialidad - item 17

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 32 10,5 10,5 10,5
Casi Nunca 35 11,5 11,5 22,0
Ocasionalmente 65 21,4 21,4 43,4
Casi Siempre 66 21,7 21,7 65,1
Siempre 106 349 34,9 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Graéfico 19-3: Dimension Imparcialidad - item 17

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 26 y en el grafico 17 se observa
que el trato a los funcionarios se da sin muestras de discriminacién puesto que el porcentaje de

34,9% se ubica en un rango de percepcion de “Siempre” por lo que se pude mencionar que el trato

Nunca

Casi Nunca

m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

a los funcionarios es cordial y afable sin comportamientos excluyentes por raza edad o género.

e El manejo de la institucién en mecanismos de apelacion, recepcion y resolucion de quejas

y consultas se lo realiza de manera justa
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Tabla 34-3: Dimension Imparcialidad - item 18

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 41 13,5 13,5 13,5
Casi Nunca 55 18,1 18,1 31,6
Ocasionalmente 65 21,4 21,4 53,0
Casi Siempre 72 23,7 23,7 76,6
Siempre 71 23,4 23,4 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

23,7%

Graéfico 20-3: Dimension Imparcialidad - item 18

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 27 y en el grafico 18 se muestra
que los rangos se muestran dispersos hacia una tendencia positiva siendo el porcentaje mas alto
el 23,7% lo cual lo ubica en un rango de percepcion de “Casi Siempre” con una diferencia del
0,3% del rango “Siempre” aungue las respuestas negativas también gozan de una puntuacién

significativa por lo que la apelacién de quejas dentro de la institucion se da de manera justa,

Nunca

Casi Nunca

m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

aunque se percibe cierto favoritismo en la resolucion de estos problemas.
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3.2.8. Rango de percepcion — dimension imparcialidad

Grafico 21-3: Rango de percepcion - dimension imparcialidad

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: Los resultados de la dimension imparcialidad observados en el gréafico 21
demuestran un porcentaje que se inclina por una tendencia positiva, aunque es innegable
mencionar que su porcentaje no varia mucho en cuanto los rangos “Nunca” y “Casi Nunca” puesto
gue también cuentan con porcentajes considerablemente altos siendo asi que la mayoria de
funcionarios consideraron un criterio neutro puesto que el rango de percepcion “Ocasionalmente”

cuenta con el mayor porcentaje siendo este 22,9% por lo que en cuanto a esta dimensién es

Nunca

Casi Nunca

Siempre

® Ocasionalmente

Casi Siempre

discutible afirmar que el clima organizacional se rige bajo un ambiente imparcial y justo.

3.2.9. Evaluacion dimension imparcialidad

Tabla 35-3: Evaluacion dimension imparcialidad

DIMENSION IMPARCIALIDAD

N° Min Max Desviacion

item 13
item 14
item 15
item 16
item 17
item 18

Total 1 5

5

e

5
5
5
5
5

1,303
1,315
1,324
1,362
1,344
1,354
7,014

Error Estandar Media Media Porcentaje Revision

0,075
0,075
0,076
0,078
0,077
0,078
0,402

Fuente: Tabla realizada en Excel con datos obtenidos de SPSS

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a la evaluacion realizada a la dimension imparcialidad se pudo obtener

un porcentaje de 62% a lo que nos da una calificacion de “Normal” siendo que los sentires de los
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3,3
2,8
2,8
2,9
3,6
3,3
3,1

66%
56%
56%
57%
2%
65%
62%

Normal
Necesario
Necesario
Necesario

Normal

Normal
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funcionarios en base a los pardmetros de dicha dimension son positivos, aunque podrian realizarse
estrategias para que el sentir de los funcionarios sea atin mejor llegando a un nivel 6ptimo aunque
se debe considerar la puntuacion de los items 14,15 y 16 siendo que su revision es “Necesaria”
por lo que dichos indicadores deben ser tratados con brevedad puesto que pueden afectar a la

evaluacién de la dimensidn y posteriormente causar complicaciones a la institucion.

3.2.10. Discusién dimensién camaraderia

e Puede ser usted mismo/a en el lugar de trabajo

Tabla 36-3: Dimension Camaraderia - item 19

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 14 46 46 46
Casi Nunca 28 9,2 9,2 13,8
Ocasionalmente 39 12,8 12,8 26,6
Casi Siempre 84 27,6 27,6 54,3
Siempre 139 45,7 45,7 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Nunca

12:8% Casi Nunca

m Ocasionalmente
Casi Siempre

Siempre

Gréfico 22-3: Dimension Camaraderia - item 19

Fuente: Grafico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 28 y en el grafico 19 se muestra

que gran parte de los funcionarios percibe al entorno laboral como un espacio que permite una
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libre expresion de su personalidad puesto que el rango de percepcion se ubica en “Siempre” con

un valor del 45,7% lo cual es un valor bastante positivo.
e Se estimulan las actividades ludicas para mejorar la relacion con compafieros de trabajo

Tabla 37-3: Dimension Camaraderia - item 20

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 49 16,1 16,1 16,1
Casi Nunca 50 16,4 16,4 32,6
Ocasionalmente 80 26,3 26,3 58,9
Casi Siempre 81 26,6 26,6 85,5
Siempre 44 14,5 14,5 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca
® Ocasionalmente
26,6% Casi Siempre

= Siempre

Gréfico 23-3: Dimension Camaraderia - item 20

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 29 y en el gréfico 20 se observa
que el porcentaje mayor es de 26,6% lo cual lo ubica en un rango de percepcion de “Casi Siempre”
lo cual permite inferir que dentro de la institucidon existen programas que promuevan estas
actividades ludicas, aungue también se muestra que existe un porcentaje alto de colaboradores

gue ven gue no se dan este tipo de actividades dentro de la organizacion.
e Existen programas de induccion para personal nuevo
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Tabla 38-3: Dimension Camaraderia - Item 21

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 55 18,1 18,1 18,1
Casi Nunca 47 15,5 15,5 33,6
Ocasionalmente 78 25,7 25,7 59,2
Casi Siempre 62 20,4 20,4 79,6
Siempre 62 20,4 20,4 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca

m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Grafico 24-3: Dimension Camaraderia - Item 21

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdén A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 30 y en el grafico 21 se muestra
que el 25,7% de funcionarios se mantienen en un criterio neutro en base a este item puesto que
en base al porcentaje obtenido el rango de percepcidn se ubica en “Ocasionalmente” por lo que
se permite deducir que la induccion a personal nuevo se la da de manera eventual y no de manera
permanente.

e El ambiente laboral se rige bajo un marco de fraternidad, amabilidad y hospitalidad
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Tabla 39-3: Dimension Camaraderia - Item 22

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 25 8,2 8,2 8,2
Casi Nunca 23 7,6 7,6 15,8
Ocasionalmente 77 25,3 25,3 411
Casi Siempre 92 30,3 30,3 71,4
Siempre 87 28,6 28,6 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca

m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Grafico 25-3: Dimension Camaraderia - item 22

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdén A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 31 y en el gréafico 22 se muestra
que el porcentaje mas alto es de 30,3% lo cual se ubica en un rango de percepcion de “Casi
Siempre” lo cual es un valor positivo y como se puede apreciar en el grafico los datos presentan
una tendencia clara hacia dicho resultado por lo que se puede mencionar que el ambiente laboral
dentro de la institucion se da bajo marcos de fraternidad, amabilidad y hospitalidad teniendo una

percepcion bastante buena por parte de los funcionarios.
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3.2.11. Rango de percepcion — dimension camaraderia

Nunca

Casi Nunca

m Ocasionalmente
Casi Siempre

Siempre

Grafico 26-3: Rango de percepcion - dimension camaraderia

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: Los resultados de la dimension camaraderia observados en el grafico 26
muestran un ambiente que bien puede ser percibido como favorable puesto que el porcentaje méas
alto dentro de la grafica es el perteneciente al rango de percepcion “Siempre” con un valor de
27,3% aunque también es imperativo mencionar que el rango “Ocasionalmente” cuenta con un
valor alto de igual forma rango que se inclinan hacia dmbitos desfavorables cuentan con
porcentajes no significativamente altos pero tampoco es potestad mencionar que son muy bajos
por lo que la camaraderia dentro de la institucion puede mencionarse que es positivo aunque puede

ser mejor.

3.2.12. Evaluacién dimensién camaraderia

Tabla 40-3: Evaluacion dimensidén camaraderia

DIMENSION CAMARADERIA

N° Min Max Desviacion Error Estandar Media Media Porcentaje Revision

item 19 1 5 1,172 0,067 4,0 80% Normal
item20 1 5 1,287 0,074 31 61% Normal
item21 1 5 1,377 0,079 31 62% Normal
[tem 22 1 5 1,206 0,069 3,6 73% Normal

Total 1 5 4,179 0,240 3,5 69% Normal

Fuente: Tabla realizada en Excel con datos obtenidos de SPSS

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.
Interpretacion: En base a la evaluacion realizada a la dimensién camaraderia se pudo obtener

un porcentaje de 69% a lo que nos da una calificacion de “Normal” siendo que los sentires de los
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funcionarios en base a los pardmetros de dicha dimension son positivos, aunque podrian realizarse

estrategias para que el sentir de los funcionarios sea aun mejor llegando a un nivel 6ptimo.

3.2.13. Discusion dimension orgullo

e Se siente orgulloso/a de su trabajo desempefiado

Tabla 41-3: Dimension Orgullo - item 23

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 14 4,6 4,6 4,6
Casi Nunca 3 1,0 1,0 5,6
Ocasionalmente 24 79 79 13,5
Casi Siempre 57 18,8 18,8 32,2
Siempre 206 67,8 67,8 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

4,6% /‘ 1,0%

Nunca
Casi Nunca

m Ocasionalmente
Casi Siempre

Siempre

Gréfico 27-3: Dimension Orgullo - item 23

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 32 y en el grafico 23 se observa
la obtencion de datos significativamente positivos ya que el porcentaje mas alto de 67,8% ubica
a este item en un rango de percepcion de “Siempre” por lo que es casi un hecho que gran parte de

los funcionarios vean en el desempefio de sus labores gran satisfaccion y estima.
e Se siente orgulloso/a de sus comparieros de trabajo
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Tabla 42-3: Dimension Orgullo - item 24

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 14 4,6 4,6 4,6
Casi Nunca 12 3,9 3,9 8,6
Ocasionalmente 72 23,7 23,7 32,2
Casi Siempre 105 345 34,5 66,8
Siempre 101 33,2 33,2 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca

m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Gréfico 28-3: Dimension Orgullo - item 24

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdén A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 33 y en el gréafico 24 se muestra
que el porcentaje mas alto es de 34,5% ubicando a este item en un rango de percepcion de “Casi
Siempre” por lo cual enmarca que la relacion entre funcionarios es mayoritariamente positiva
puesto que el porcentaje en el rango de percepcion “Ocasionalmente” también es un valor alto,

pero permite en cierta parte de los funcionarios no existe esa cohesion social.

e Se siente orgulloso/a de la institucion donde labora
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Tabla 43-3: Dimension Camaraderia - Item 25

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 14 4,6 4,6 4,6
Casi Nunca 15 49 4,9 9,5
Ocasionalmente 21 6,9 6,9 16,4
Casi Siempre 66 21,7 21,7 38,2
Siempre 188 61,8 61,8 100,0

Total 304 100,0 100,0

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.

Nunca
Casi Nunca

m Ocasionalmente

Casi Siempre

Siempre

Gréfico 29-3: Dimension Orgullo - item 25

Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdén A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: En base a los resultados presentados en la tabla 34 y en el grafico 25 se puede
observar la obtencion de resultados bastante positivos teniendo un resultado del 61,8% obteniendo
un rango de percepcion que se ubica en “Siempre” por lo que gran parte de funcionarios
encuentran gran aprecio a la institucion en la cual laboran y se encuentran orgullosos de laborar
en ella.
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3.2.14. Rango de percepcion — dimension orgullo

12,8% Nunca

Casi Nunca

m Ocasionalmente
Casi Siempre

Siempre

Gréfico 30-3: Rango de percepcion - dimension orgullo
Fuente: Gréfico realizado en el software Excel con datos reales

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.

Interpretacion: Los resultados de la dimension camaraderia observados en el gréfico 30
demuestra resultados significativamente positivos contando con un porcentaje elevado de 54,3%
siendo este un valor muy favorable puesto que méas del 50% de funcionarios dentro de la
institucion han permitido valorar a la dimension orgullo como la mejor puntuada entre las demas
permitiendo afirmar que gran parte de los funcionarios siente gran orgullo tanto a la institucion

como a sus colaboradores y de igual forma a la labor que desempefian.

3.2.15. Evaluacion dimension orgullo

Tabla 44-3: Evaluacion dimension orgullo

DIMENSION ORGULLO
N° Min Max Desviacion Error Estandar Media Media Porcentaje Revision

ftem 23 1 5 1,010 0,058 4.4 89%
item24 1 5 1,063 0,061 3,9 78% Normal
item25 1 5

Prescindir

Fuente: Tabla realizada en Excel con datos obtenidos de SPSS

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.
Interpretacion: En base a la evaluacién realizada a la dimension orgullo se pudo obtener un
porcentaje de 84% a lo que nos da una calificacion de “Prescindir” siendo que los sentires de los
funcionarios son significativamente positivos por lo que no seria necesario realizar estrategias en

base a dicha dimension, aunque la evaluacion obtenida en cuanto al item 2 es “Normal” indicando
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que la relacion con los compafieros no es la mas dptima pero se pueden implementar estrategias

en las deméas dimensiones que permitan la mejora en dicho item.

3.2.16. Prueba de hipotesis

Para la comprobacion de hipoétesis se ha utilizado el software SPSS considerando que el modelo
de correlacion utilizado es el Coeficiente de Correlacion de Spearman al trabajar con pruebas no
paramétricas puesto que se esta trabajando con variables ordinales donde primero se procedi6 a
sumar cada una de las variables contemplando datos de tipo escalar los cuales fueron agrupados
en tres instancias las cuales son alto, medio y bajo donde posteriormente se realiz6 la prueba
estadistica.

Ademas, para la comprobacion de la hipotesis principal se procedié con el calculo general de la
media proceso que también fue realizado en el programa SPSS donde el valor obtenido permitira

evaluar el clima organizacional a través de la tabla presentada en el marco teérico.

3.2.16.1. La credibilidad de la institucion incide en el sentir de los funcionarios.
Tabla 45-3: Correlacion variable credibilidad y sentir funcionario
CLASI_CREDI | CLASI_SENTIR
BILIDAD FUNCIONARIO
Rho de Spearman  CLASI_CREDIB Coeficiente de correlacion 1,000 ,844™
ILIDAD Sig. (bilateral) ,000
N 304 304
CLASI_SENTIR Coeficiente de correlacion ,844™ 1,000
FUNCIONARIO  Sig. (bilateral) ,000
N 304 304

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

Realizado por: Calderon A.; Kevin S. 2021.

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales
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Tabla 46-3: Prueba de hipétesis dimension credibilidad y sentir del funcionario

PRUEBA DE HIPOTESIS A TRAVES DEL CRITERIO ESTADISTICO DE LA
SIGNIFICACION HIPOTESIS SECUNDARIA 1

Disefio de Investigacion: Transversal - No experimental
Nivel Investigativo: Correlacional
Objetivo Estadistico: Correlacionar
Variable de Estudio: Ordinal - Ordinal

Planteamiento de hipotesis estadisticas ( HO - H1 ):
HO: No existe correlacion entre la credibilidad de la institucién y el sentir del funcionario
H1: Existe correlacion entre la credibilidad de la institucién y el sentir del funcionario

Establecimiento del nivel de significancia:
Nivel de significancia alfa (a) = (0,05) equivale a 5%

Seleccion del estadistico de prueba:
Correlacion de Spearman

Valor de Py lectura de p-valor:

Se obtiene en el software 0,000 = 0%

Con una probabilidad de error del 0% existe correlacion entre la credibilidad y el sentir del
funcionario

Toma de decision:
Al tener una Sig. (Bilateral) 0,000, que es un valor < a 0,05 se rechaza HO y se acepta la H1.
Las variables credibilidad y sentir del funcionario si se correlacionan entre si.

Intensidad de la correlacion:

Segun la intensidad de correlacién (0.7 a 0.89), estas 2 variables tienen una correlacion positiva
alta, siendo el valor calculado de 0,844

La variable credibilidad y sentir del funcionario, las dos tienen un mismo direccionamiento por
ser un valor positivo calculado.

Fuente: Tabla realizada en Excel con datos obtenidos de SPSS

Realizado por: Calder6n A.; Kevin S. 2021.
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3.2.16.2.

El respeto de la institucién incide en el sentir de los funcionarios.

Tabla 47-3: Correlacion variable respeto y sentir funcionario

CLASI_RESPE | CLASI_SENTIR
TO FUNCIONARIO
Rho de Spearman  CLASI_RESPET Coeficiente de correlacion 1,000 ,939™
0o Sig. (bilateral) ,000
N 304 304
CLASI_SENTIR Coeficiente de correlacion ,939™ 1,000
FUNCIONARIO  Sig. (bilateral) ,000
N 304 304

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

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calder6n A.; Kevin S. 2021.
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Tabla 48-3: Prueba de hipétesis dimension respeto y sentir del funcionario

PRUEBA DE HIPOTESIS A TRAVES DEL CRITERIO ESTADISTICO DE LA
SIGNIFICACION HIPOTESIS SECUNDARIA 2

Disefio de Investigacion: Transversal - No experimental
Nivel Investigativo: Correlacional
Objetivo Estadistico: Correlacionar
Variable de Estudio: Ordinal - Ordinal

Planteamiento de hipotesis estadisticas ( HO - H1 ):
HO: No existe correlacion entre el respeto de la institucion y el sentir del funcionario
H1: Existe correlacion entre la respeto de la institucion y el sentir del funcionario

Establecimiento del nivel de significancia:
Nivel de significancia alfa (a) = (0,05) equivale a 5%

Seleccion del estadistico de prueba:
Correlacion de Spearman

Valor de Py lectura de p-valor:

Se obtiene en el software 0,000 = 0%

Con una probabilidad de error del 0% existe correlacion entre la credibilidad y el sentir del
funcionario

Toma de decision:
Al tener una Sig. (Bilateral) 0,000, que es un valor < a 0,05 se rechaza HO y se acepta la H1.
Las variables respeto y sentir del funcionario si se correlacionan entre si.

Intensidad de la correlacion:

Segun la intensidad de correlacién (0.9 a 0.99), estas 2 variables tienen una correlacion positiva
muy alta, siendo el valor calculado de 0,939

La variable respeto y sentir del funcionario, las dos tienen un mismo direccionamiento por

ser un valor positivo calculado.

Fuente: Tabla realizada en Excel con datos obtenidos de SPSS

Realizado por: Calder6n A.; Kevin S. 2021.
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3.2.16.3.

La imparcialidad incide en el sentir de los funcionarios.

Tabla 49-3: Correlacion variable impacialidad y sentir funcionario

CLASI_IMPAR | CLASI_SENTIR
CIALIDAD FUNCIONARIO
Rho de Spearman CLASI_IMPAR Coeficiente de correlacion 1,000 ,846™
CIALIDAD Sig. (bilateral) ,000
N 304 304
CLASI_SENTIR Coeficiente de correlacion ,846™ 1,000
FUNCIONARIO Sig. (bilateral) ,000
N 304 304

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

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calder6n A.; Kevin S. 2021.
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Tabla 50-3: Prueba de hipétesis dimension impacialidad y sentir del funcionario

PRUEBA DE HIPOTESIS A TRAVES DEL CRITERIO ESTADISTICO DE LA
SIGNIFICACION HIPOTESIS SECUNDARIA 3

Disefio de Investigacion: Transversal - No experimental
Nivel Investigativo: Correlacional
Objetivo Estadistico: Correlacionar
Variable de Estudio: Ordinal - Ordinal

Planteamiento de hipotesis estadisticas ( HO - H1 ):
HO: No existe correlacion entre la imparcialidad de la institucion y el sentir del funcionario
H1: Existe correlacion entre la imparcialidad de la institucion y el sentir del funcionario

Establecimiento del nivel de significancia:
Nivel de significancia alfa (a) = (0,05) equivale a 5%

Seleccion del estadistico de prueba:
Correlacion de Spearman

Valor de Py lectura de p-valor:

Se obtiene en el software 0,000 = 0%

Con una probabilidad de error del 0% existe correlacion entre la credibilidad y el sentir del
funcionario

Toma de decision:
Al tener una Sig. (Bilateral) 0,000, que es un valor < a 0,05 se rechaza HO y se acepta la H1.
Las variables imparcialidad y sentir del funcionario si se correlacionan entre si.

Intensidad de la correlacion:

Segun la intensidad de correlacién (0.7 a 0.89), estas 2 variables tienen una correlacion positiva
alta, siendo el valor calculado de 0,846

La variable imparcialidad y sentir del funcionario, las dos tienen un mismo direccionamiento
por ser un valor positivo calculado.

Fuente: Tabla realizada en Excel con datos obtenidos de SPSS

Realizado por: Calder6n A.; Kevin S. 2021.
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3.2.16.4.

La camaraderia incide en el sentir de los funcionarios.

Tabla 51-3: Correlacion variable camaraderia y sentir funcionario

CLASI_CAMAR | CLASI_SENTIR
ADERIA FUNCIONARIO
Rho de Spearman  CLASI_CAMAR Coeficiente de correlacion 1,000 ,743™
ADERIA Sig. (bilateral) ,000
N 304 304
CLASI_SENTIR Coeficiente de correlacion 7437 1,000
FUNCIONARIO  Sig. (bilateral) ,000
N 304 304

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

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Caldern A.; Kevin S. 2021.
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Tabla 52-3: Prueba de hipétesis dimension camaraderia y sentir del funcionario

PRUEBA DE HIPOTESIS A TRAVES DEL CRITERIO ESTADISTICO DE LA
SIGNIFICACION HIPOTESIS SECUNDARIA 4

Disefio de Investigacion: Transversal - No experimental
Nivel Investigativo: Correlacional
Objetivo Estadistico: Correlacionar
Variable de Estudio: Ordinal - Ordinal

Planteamiento de hipotesis estadisticas ( HO - H1 ):
HO: No existe correlacion entre la camaraderia de la institucion y el sentir del funcionario
H1: Existe correlacion entre la camaraderia de la institucion y el sentir del funcionario

Establecimiento del nivel de significancia:
Nivel de significancia alfa (a) = (0,05) equivale a 5%

Seleccion del estadistico de prueba:
Correlacion de Spearman

Valor de Py lectura de p-valor:

Se obtiene en el software 0,000 = 0%

Con una probabilidad de error del 0% existe correlacion entre la credibilidad y el sentir del
funcionario

Toma de decision:

Al tener una Sig. (Bilateral) 0,000, que es un valor < a 0,05 se rechaza HO y se acepta la H1.
Las

variables camaraderia y sentir del funcionario si se correlacionan entre si.

Intensidad de la correlacion:

Segun la intensidad de correlacién (0.7 a 0.89), estas 2 variables tienen una correlacion positiva
alta, siendo el valor calculado de 0,743

La variable camaraderia y sentir del funcionario, las dos tienen un mismo direccionamiento por
ser un valor positivo calculado.

Fuente: Tabla realizada en Excel con datos obtenidos de SPSS

Realizado por: Calder6n A.; Kevin S. 2021.
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3.2.16.5.

El orgullo incide en el sentir de los funcionarios.

Tabla 53-3: Correlacion variable orgullo y sentir funcionario

CLASI_ORGUL | CLASI_SENTIR
LO FUNCIONARIO
Rho de Spearman  CLASI_ORGUL Coeficiente de correlacion 1,000 527
LO Sig. (bilateral) ,000
N 304 304
CLASI_SENTIR Coeficiente de correlacion 527 1,000
FUNCIONARIO  Sig. (bilateral) ,000
N 304 304

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

Fuente: Tabla realizada en el software SPSS con datos reales

Realizado por: Calder6n A.; Kevin S. 2021.
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Tabla 54-3: Prueba de hipétesis dimension orgullo y sentir del funcionario

PRUEBA DE HIPOTESIS A TRAVES DEL CRITERIO ESTADISTICO DE LA
SIGNIFICACION HIPOTESIS SECUNDARIA 5

Disefio de Investigacion: Transversal - No experimental
Nivel Investigativo: Correlacional
Objetivo Estadistico: Correlacionar
Variable de Estudio: Ordinal - Ordinal

Planteamiento de hipotesis estadisticas ( HO - H1 ):
HO: No existe correlacion entre el orgullo de la institucion y el sentir del funcionario
H1: Existe correlacion entre el orgullo de la institucion y el sentir del funcionario

Establecimiento del nivel de significancia:
Nivel de significancia alfa (a) = (0,05) equivale a 5%

Seleccion del estadistico de prueba:
Correlacion de Spearman

Valor de Py lectura de p-valor:

Se obtiene en el software 0,000 = 0%

Con una probabilidad de error del 0% existe correlacion entre la credibilidad y el sentir del
funcionario

Toma de decision:
Al tener una Sig. (Bilateral) 0,000, que es un valor < a 0,05 se rechaza HO y se acepta la H1.
Las variables orgullo y sentir del funcionario si se correlacionan entre si.

Intensidad de la correlacion:

Segun la intensidad de correlacién (0.4 a 0.69), estas 2 variables tienen una correlacion positiva
moderada, siendo el valor calculado de 0,527

La variable orgullo y sentir del funcionario, las dos tienen un mismo direccionamiento por

ser un valor positivo calculado.

Fuente: Tabla realizada en Excel con datos obtenidos de SPSS

Realizado por: Calder6n A.; Kevin S. 2021.
3.2.16.6. Evaluacion General

Tabla 55-3: Evaluacion General

EVALUACION GENERAL

Min Max Desviacion Error Estandar Media Media Porcentaje Revision

S. Funcionario 1 5 25,380 1,456 3,5 70% Normal
Fuente: Tabla realizada en Excel con datos obtenidos de SPSS

Realizado por: Calderén A.; Kevin S. 2021.
Interpretacion: En base a la evaluacién general del cuestionario aplicado se pudo obtener un
porcentaje de 70% a lo que nos da una calificacion de “Normal” siendo que los sentires de los

funcionarios son positivos siendo una valoracion favorable pero que podria mejorarse.
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3.3. Propuesta

Ya habiendo realizado la investigacion se procedera a entregar propuestas que puedan ayudar a
mejorar el clima organizacional del Gobierno Autdnomo Descentralizado del cantdn Riobamba
focalizando cada estrategia a las dimensiones abordadas durante la investigacion siendo estas tales
como credibilidad, respeto, imparcialidad, camaraderia y orgullo para que el sentir de los

funcionarios sea el mas éptimo y a la vez poder mejorar la calidad de servicio.

Dichas estrategias fueron coordinas con la Direccion de Gestion de Talento Humano pues son
ellos quienes permitieron la realizacion de las propuestas por lo que dichas estrategias deberan
ser orientadas en mejorar el sentir del funcionario permitiendo crear un ambiente laboral afable,
justo y para que asi se logre la creacion de vinculos emocionales dentro de la institucion creando
un entorno familiar que permita la libre expresion de cada uno de los colaboradores generando

asi un espacio de confianza donde los funcionarios puedan ser ellos mismos.

La elaboracién de la propuesta basa su disefio en estrategias que deberan cumplir cada uno de los
funcionarios dentro de la institucion sean estos colaboradores como directivos permitiendo la
creacion de lazos afectivos especialmente en dicha relacion pues depende de esta relacion que el

GADM de Riobamba sea visto como un gran lugar para trabajar.

3.3.1. Justificacion de la propuesta

Para sustentar cada una de las estrategias es imperativo mencionar los resultados obtenido puesto
que las propuestas deben ser orientadas a la solucion de los indicadores que menor porcentaje
obtuvieron por lo que las estrategias deberian ser enfocadas hacia la dimensién imparcialidad
puesto que dentro de dicha dimensidn se encontraron items que fueron percibidos negativamente

por parte de los funcionarios siendo de esta manera los items:

e Existe un reconocimiento laboral equitativo en el personal: este item es uno del menor
puntuados puesta que cuenta que en los resultados obtenidos cuenta con una media de 2.8
lo cual da como resultado un porcentaje de 56% siendo este un valor bastante alarmante
puesto se puede inferir que los reconocimientos laborales no son justos destinando estas
recompensas a los funcionarios equivocados lo que empecina el sentir del funcionario.

e Laremuneracion es equitativa: A través del resultado obtenido dicho item también es
uno de los que menor calificacion gozan por parte de los funcionarios para lo cual permite
saber que la remuneracion no se destina de manera justa.

e Las autoridades evitan el favoritismo hacia ciertas personas o grupo de personas:
De igual forma dicho item también cuenta con una puntuacién baja lo cual permite
corroborar lo antes mencionado anteriormente ya que dentro de la institucién existe actos

como son el favoritismo que generan un gran descontento en los funcionarios.
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También es importante mencionar los resultados obtenidos a través de la entrevista puesto que
como se supo mencionar, dentro de la institucion no se han realizado, hasta el momento estudios
como este, ademas las personas encargadas en realizar dichos andlisis no conocen de ningun
modelo sea para tratamiento como para recoleccion y agrupacién de datos lo que permite dilucidar
que dentro del municipio se da un manejo arcaico y empirico en donde la Direccion de Gestidn
de Talento Humano cumple con tareas meramente burocraticas mas no presta especial atencion

en cuidar de su cliente interno promoviendo estrategias que ayuden al sentir del funcionario.

3.3.2. Salario Emocional

Al presentar la propuesta se debe tener en cuenta ciertas consideraciones que bien pueden limitar
las estrategias planteadas puesto que al ser un ente pablico no se puede destinar cierto presupuesto
a la puesta en marcha de las estrategias ademas que conociendo la situacién actual las
municipalidades no cuentan en este momento con el dinero necesario para el cumplimiento de sus
obligaciones lo cual es una importante razén a tener en cuenta por ello se ha permitido presentar
estrategias que no requieran de presupuesto mas bien son acciones que cambien la manera de

realizacién de las actividades dentro de la institucion.

Es por ello que se ha planteado dicha estrategia puesto que el salario emocional engloba varios
aspectos que permiten ayudar a mejorar el sentir del funcionario puesto que dicha propuesta
vendria hacer un complemento del sueldo econémico que reciben tanto autoridades como

colaboradores mas no debe entenderse como un reemplazo de la misma.

Entonces para la posterior explicacion de la estrategia es necesario mencionar que es el salario
emocional; pues segin Gonzales (2017) “El salario emocional puede definirse como todas aquellas
retribuciones no econémicas que un trabajador percibe con el fin de contribuir a que pueda

satisfacer sus necesidades personales y familiares” (p.1).

Una vez explicado esto se procedera con la presentacion de las estrategias destinadas a mejorar
cada una de las dimensiones tratas en esta investigacion para poder mejorar el clima
organizacional por tanto tambienel sentir de los funcionarios y de esta manera favorecer a la
mejora de la calidad de servicio en donde a continuacién se presentara una tabla con cada

actividad planteada.
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DIMENSION

Credibilidad

Tabla 56-3: Propuestas

PROPUESTA A REALIZARA EN EL GADM DE RIOBAMBA

ESTRATEGIA

Evaluaciones de
informacién

ACTIVIDADES

Implementar un sistema de evaluacién en donde los
empelados permitan cualificar si la informacién otorgada por
sus superiores goza de confiabilidad a la vez puede presentar
quejas 0 sugerencias en caso de retraso o ausencia de
informacién a dicha persona o departamento para lo cual
personas que no informen tendran llamadas de atencién e
incluso sanciones

Buscar convenios con otras instituciones que permitan
realizar capacitaciones a funcionarios de la institucion como
ya se lo realizada dentro de la organizacion pero es imperativo
busca mas convenios para tener colaboradores mejora
preparados.

Capacitacion

Realizar capacitaciones internar puesto que dentro de la
institucion existe personas altamente capacitadas en ciertas
areas en donde se puede pedir a dichos funcionarios que
comportan su conocimiento con demas colaboradores e
incluso directivos.

Respeto

Flex time

Los empleados de la institucién podrén entrar a las 9:00 am
adecuando los horarios de atencién en horas de mayor
concurrencia de la ciudadania, esto en vista que las personas
normalmente no realizan los tramites en las mafianas puesto
que mayor afluencia de personas se comienza a dar desde las
10:00 am.

HomeOffice

Los funcionarios de la institucion podran realizar su trabajo
desde su hogar siendo tareas que no sean imprescindibles de
estar en la oficina para cumplir con ellas.

Bolsa de Horas

Concretar con los funcionarios de la institucion un total de
horas a cumplir semanalmente en donde sea el quien proponga
su horario en como a el mejor le parezca y se adapte.

Dias Libres

Permitir a los empleados de la institucién que en sus
cumpleafios puedan ausentarse de la institucién para que
disfrute de dicha fecha.

Imparcialidad

Heteroevaluaciones en
caso de ascenso

Implementar un sistema que permita evaluar si una personas
debe ser recompensada (alzas salariales, ascensos, etc.) o no
considerando tanto  opiniones de directivos como
colaboradores, siendo que comparieros de trabajo permitan
evaluar a dicha persona para que de esta manera controlar
casos de favoritismo en caso de directivos puesto que si no
son evaluados correctamente por sus compafieros de trabajo
pues no seran acreedores de dicha recompensa.
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Implementacion de
Sistemas

Directivos deberan implementar un sistema de gestion de
recompensas y competencias en vista de que con esta
estrategia se puedan mejorar varios aspectos otorgando
recompensas a quienes en realidad se lo merezcan ademas que
si dicho sistema es puesto en marcha se debera sustentar con
papeles cualquier tipo de promociones o alzas salariales
ayudando a controlar que los sueldos sean equitativos.

Meet Up

Promover reuniones que no sean estrictamente laborales en
donde cada funcionario comente de manera libre cualquier
tema reforzando lazos de amistad y generando un espacio de
confianza en donde dichas reuniones seran realizadas todos
los dias lunes 15 min antes de su entrada al trabajo

Camaraderia

Actividades
Extralaborales

Implementar campeonatos de indor, basquet o futbol
interdepartamentales permitiendo a los funcionarios despejar
su mente y mejorar la relacion de un departamento a otro,
ademas se puede incluir campeonatos en juegos de
dispositivos mdviles en caso de no poderse dar campeonatos
de manera presencial debido a la situacion dada por el COVID
- 19,

Fuente: Tabla realizada en Excel

Realizado por: Calderdn A.; Kevin S. 2021.
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CONCLUSIONES

Durante la realizacién de la presente investigacién se ha permitido explicar el modelo
great place to work conociendo de esta manera sus origenes y la manera en que como
trabaja conociendo de esta manera las herramientas que utiliza, asi como también el
método por el cual evalia conociendo cada una de las dimensione las cuales son
credibilidad, respeto, imparcialidad, camaraderia y orgullo

Los niveles tanto de credibilidad, respeto, imparcialidad, camaraderia y orgullo son
valore gque se ubican en un rango positivo lo que ha permitido dilucidar que el entorno
laboral dentro de la institucion a pesar de no ser el mas 6ptimo permite un espacio
agradable para el colaborador.

De acuerdo a la investigacion realizada se ha permitido observar que la dimension que ha
requerido de mayor atencion es aquella enfocada hacia el &mbito de la imparcialidad por
lo que se ha observado que dentro de la institucion existen comportamientos que
favorecen a ciertas personas existiendo asi casos de favoritismo lo cual ocasiona un
descontentd general mismo que ve impactado en el sentir del funcionario por lo que afecta
a la calidad de servicio que estos ofertan.

En base a los resultados obtenido se ha permitido establecer estrategias mejora
focalizadas dejando de lado al empirismo por el cual se maneja la institucion para lo cual
se espera el cumplimiento de las mismas, realizando mejoras en dichos &mbitos para que

a su vez permita a los funcionarios contar con un ambiente laboral muy favorable.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda mejorar la creacion de vinculos emocionales dentro de la institucion pues
a través de estas relaciones se puede favorecer al sentir de funcionario y su pertinencia
con la institucion resultados que se veran reflejados en la calidad de atencién que estos
ofertan a la ciudadania.

Familiarizar tanto la mision, vision y valores del Gobierno Auténomo Descentralizado
de Riobamba con sus funcionarias para que de esta manera se sientan mejora integrados
con la organizacién y con las tareas que esta cumple lo cual permite presentar a la
ciudadania una imagen positiva de la institucion.

Realizar dichos estudios anualmente puesto que de esta manera podremos responder a
problemas internos de mejora manera a la vez que se observa si las estrategias planteadas
favorecieron a la mejora del sentir del funcionario y a su vez podremos conocer Si
existiese problemas latentes dentro de la institucion lo cual a través de estos estudios

podrian ser tratados a tiempo.
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ANEXOS

ANEXO A: ANTEPROYECTO

1.1.1. Titulo:
“Analisis del clima organizacional del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantdn

Riobamba bajo el modelo Great Place to Work para mejorar la calidad de servicio”

1.1.2. Problema de Investigacion

1.1.2.1. Planteamiento del Problema

Dentro del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Riobamba se encuentran
actividades orientadas a brindar servicios publicos que permitan el progreso del cantén, por lo
cual su administracion debe generar acciones prontas y de calidad en correspondencia con el tipo
de servicio que se brinda a la ciudadania asi como también la calidad y calidez de atencion y
servicio a las y los riobambefios que permiten fijar una éptica por la cual se enmarca un referente
tanto positivo como negativo de la institucién que puede inferir en perspectivas que afecten

plenamente la imagen de la misma.

La institucién cuenta con problemas especialmente anexionados al area de servicios que ofrece
esta organizacion puesto que la atencién al cliente no es la indicada ya que cierto nimero de
colaboradores no ofrece servicios dentro de un marco de cordialidad y respeto, ademas que no se
cumple a cabalidad con tareas que le son encomendadas sirviéndose de la falta de control y gestion

de los directivos.

De igual manera las documentaciones en procesos que integren al GADM son lentos y no gozan
de la inmediatez que se requieren debido a que la comunicacién tanto dentro como entre los
departamentos no es la adecuada por lo que es comun ver procesos repetidos, perdida de
documentos, mal registro de datos, tratos preferenciales entre otros problemas que acrecienta el
malestar general, motivo por el cual existen denuncias en contra de la institucién ademas de existir
una perspectiva muy negativa en contra de la misma por fallas en procesos claves que no permiten

generan un nexo positivo con la ciudadania.

Las instituciones que gozan de un buen entorno de confianza generan un mejor ambiente de
trabajo por ende mejora su satisfaccion laboral, lo cual se ve evidenciado en el desempefio y en
la calidad de su servicio ya que generar buenas relaciones con los colaboradores, pero por sobre
todo entre jefes y personal es fundamental puesto que es una caracteristica clave de los mejores
lugares para trabajar ya que partir del elemento de la confianza permitird conocer cuél es la cultura
organizacional que se maneja dentro de la institucién por lo cual se podréa proponer pardmetros

gue permitan mejorar el clima organizacional.



Es por ello que es importante el anélisis del ambiente laboral de la organizacion puesto que de
este factor desembocan una serie de acciones que permiten el buen funcionamiento del GADM
por lo que el modelo Great Place to Work es idoneo para tratar el problema existente ya que su

metodologia evalla parametros que son los mismos que aquejan a la institucion.



1.1.2.2. Formulacion del Problema
¢La evaluacion del clima organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantdn
Riobamba con el modelo Great Place to Work permite la toma de mejores estrategias que ayuden

a mejorar la calidad de servicio que se ofrece a la ciudadania?

1.1.2.3. Sistematizacion del Problema

e ;Cual es el nivel de respeto, credibilidad, camaraderia, orgullo, imparcialidad y confianza
del GADM del Cantén Riobamba?

e ;Cuales son los indicadores del Great Place to Work que requieren de mayor atencién?

e ;Qué estrategias se podrian implementar que permitan la mejora de la calidad de servicio?



1.1.3. Objetivos

1.1.3.1. Objetivo General

e Analizar el clima organizacional del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantdn
Riobamba mediante el Modelo Great Place to Work, resultados que permitiran el

fortalecimiento de la calidad de servicio.

1.1.3.2. Objetivo Especifico

e Explicar la metodologia por la cual trabaja el modelo Great Place to Work.

e Determinar el nivel de respeto, credibilidad, camaraderia, orgullo e imparcialidad del
GADM del Cantén Riobamba.

e Determinar los indicadores del Great Place to Work que necesiten mas atencion.

e Proponer estrategias que permitan la mejora de la calidad de servicio.



1.1.4. Justificacion

1.1.4.1. Justificacién Tedrica

A través del modelo Great Place to Work se busca determinar si contar con un buen clima
organizacional infiere en la calidad del servicio prestado por el personal de la institucién y que
comportamientos permiten cumplir con las cinco dimensiones que este modelo propone, las
cuales son: credibilidad, respeto, orgullo, imparcialidad y camaraderia; permitiendo de esta
manera generar conocimiento que respalde las teorias que esta metodologia propone, a la vez que

se busca saber si el ambiente laboral del GADM es el méas optimo.

1.1.4.2. Justificacion Metodoldgica

El andlisis del clima organizacional resulta ser una tarea desestimada por la institucion por lo que
se ha optado por la aplicacion de encuestas relacionadas con el modelo Trust Index utilizado por
la organizacion Great Place to Work, el cual funciona a través de la escala de Likert puntuando
cada una de las dimensiones propuestas por este modelo de evaluacion del clima organizacional,
a mas de ello se aplicara el Culture Brief o Culture Audit aunque de una manera mas simplista

pero que permita darse un esbozo de cdmo trabaja el GADM.

1.1.4.3. Justificacion Practica

A través de un andlisis basado en el modelo GPTW se busca mejorar la calidad de servicio, de
manera que se permita maximizar el potencial humano, motivando al personal a desempefiar sus
labores de una mejor manera, para que asi se permita crear experiencias positivas a quienes
conforman la organizacion, obteniendo mejores resultados en el desenvolvimiento de sus labores,
beneficiando de esta manera al municipio como también a la ciudadania, de modo que permita
gue los servicios publicos que este ente ofrece estén regidos por marcos de calidad, compromiso,

cordialidad, eficiencia y eficacia.



1.1. Marco Conceptual

1.1.1. Capital Humano

El capital humano se ha definido como un factor de cambio y crecimiento rentable donde
se resalta la capacidad que tiene una organizacion a la hora de trabajar su plan y
espacio de talento humano para que cada miembro perteneciente a este clima se
desenvuelva y aporte sus habilidades, cualidades y aptitudes en un mejoramiento
continuo para la comunidad y de esta forma exista un hébito de adaptacion y

pertenencia organizacional. (Alfonso, 2019, p.17)

1.1.2. Ambiente de Trabajo

Es el conjunto de factores que influyen sobre el bienestar fisico y mental de los
trabajadores. Supone la suma del conjunto de factores técnicos y sociales que participan
en el proceso del trabajo e influyen en el bienestar laboral del trabajador. (Wolters

Kluwer Legal, s.f., parr.1).

1.1.3. Salario Emocional

Salario emocional es aquella variable retributiva compuesta por conceptos no
necesariamente econdmicos, destinados a satisfacer necesidades de tipo personal,
familiar y profesional del empleado, al objeto de mejorar de forma global la calidad de

vida del mismo y de su entorno. (Duque Ramirez, 2010, p.150)



ANEXO B: CUESTIONARIO REALIZADO PARA VALORACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO AMBIENTE LABORAL

OBJETIVO: Analizar el clima organizacional del Gobierno Autonomo Descentralizado

del cantén Riobamba bajo el modelo Great Place to Work.

INSTRUCCIONES: Se presentan 25 afirmaciones que describen su clima
organizacional desde distintos ambitos en los cuales tendra que evaluarlos marcando con

una X segun su criterio y experiencia en base a la siguiente escala:

5 = Siempre

4 = Casi siempre

3 = Ocasionalmente
2 = Casi Nunca

1 = Nunca

PREGUNTA 1 2 3 4

CREDIBILIDAD: -

1 | Existe un buen flujo de informacion en la organizacion

2 | Lainformacién es creible y oportuna

3 | Autoridades generan confianza

4 | Existe coordinacion laboral

5 Las autoridades constan con las competencias necesarias para
desempefiar su cargo.

6 | Las autoridades buscan cumplir la vision institucional

7 Las autoridades manejan la organizaciéon honesta y
éticamente

RESPETO

8 | Existe el apoyo para un desarrollo personal y profesional

9 | Consta con los recursos necesarios para desempefiar su labor

10 | Autoridades consideran y responden ideas y sugerencias
provenientes del personal

11 | El ambiente laboral se rige bajo un marco de cordialidad y
respeto

12 | Autoridades demuestran genuino interés tanto por la vida
profesional como personal de sus colaboradores

IMPARCIALIDAD

13 | La asignacion de trabajo es equitativa.

14 | Existe un reconocimiento laboral equitativo en el personal

15 | Laremuneracion es equitativa

16 | Las autoridades evitan el favoritismo hacia ciertas personas o
grupo de personas

17 | Existe justicia en el trato de las personas independientemente
de su raza, edad, genero, etc.




18 | El manejo de la institucion en mecanismos de apelacion,
recepcién y resolucion de quejas y consultas se lo realiza de
manera justa.

CAMARADERIA

19 | Puede ser usted mismof/a en el lugar de trabajo

20 | Se estimulan las actividades ltdicas para mejorar la relacion
con comparfieros de trabajo

21 | Existen programas de induccion para personal nuevo

22 | El ambiente laboral se rige bajo un marco de fraternidad,
amabilidad y hospitalidad

ORGULLO

23 | Se siente orgulloso/a de su trabajo desempefiado

24 | Se siente orgulloso/a de sus compafieros de trabajo

25 | Se siente orgulloso/a de la institucion donde labora

GRACIAS




ANEXO C: ENTREVISTA REALIZADA PARA CONOCER LA PERCEPCION QUE SE
TIENE DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DENTRO DE LA INSTITUCION

GUIA DE ENTREVISTA
Tesis: “Analisis del clima organizacional del Gobierno Autonomo Descentralizado del

canton Riobamba bajo el modelo Great Place to Work para mejorar la calidad de servicio”

Nombre del Entrevistado: |

Cargo: Tiempo que labora en la empresa: |

Fecha: | Sexo: | Edad: |

1. ¢Qué entiende usted por clima organizacional?

2. ¢Cbmo observa usted el clima organizacional dentro del GADM? ¢ Positivo o

Negativo?

3. ¢Se ha realizado alguna vez algun tipo de estudio sobre el clima

organizacional en la organizacion?

Respuesta “SI”’; comente sobre dicho estudio.

Respuesta “NO”, comente porqué no.




4. ¢Considera que el clima organizacional es un factor importante dentro de la

organizacién? ¢Si o No? ¢Porqué?

5. ¢Habuscado mejorar el clima organizacional del GADM o su departamento?

6. ¢Conoce algun modelo para estudiar y tratar el clima organizacional?

7. ¢Qué retos observa usted en el futuro para mantener un buen clima

organizacional?




