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ANALISISDEL CLIMA LABORAL PARA LA OPTIMIZACION DEL
RENDIMIENTO DE LOSFUNCIONARIOS DE LA EMPRESA DE
AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO SAN MATEO “EN
LIQUIDACION”

RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo principal analizar el nivel de clima organizacional de
los funcionarios de la EAPA SAN MATEO “EN LIQUIDACION” para establecer
lineamientos estratégicos que lo optimicen. El desarrollo de la investigacion fue de tipo
descriptivo con un enfoque cuantitativo, con la aplicacién del método inductivo. La muestra
estuvo compuesta por 68 colaboradores administrativos con nombramientos definitivos y
provisionales. El instrumento que se utilizo fue la encuesta, con cuestionarios de preguntas
cerradas basadas en la ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC de la investigadora Sonia
Pama Carrillo (2004). Los resultados demostraron que e 50.9% de los colaboradores
perciben un clima laboral en nivel medio, con un 25.5 % que presentan un nivel de clima
favorable, y € 16,4% perciben un climadesfavorable. En el andlisisdimensional se demostré
que la autorrelacion se encuentra en un nivel desfavorable con € 40% de los colaboradores
gue lo perciben de esa manera, siendo la més baja, mientras que las dimensiones de
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y relaciones laborales se encuentran en
un nivel medio de clima. Se sugirio alaempresaredizar andisis de Clima Labora unavez
al ano, para poder identificar las dimensiones que se encuentran por debajo de la media'y

promover acciones de mejora.

PALABRASCLAVE

Climalaboral — organizacion — motivacion — liquidacion — dimensiones - percepciones
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ANALYSISOF THE WORK ENVIRONMENT TO OPTIMIZE THE
PERFORMANCE OF OFFICIALSOF THE SAN MATEO POTABLE
WATER AND SEWERAGE COMPANY "IN LIQUIDATION"

ABSTRACT

The main objective of the investigation was to analyze the level of organizational climate of
the EAPA SAN MATEO "IN LIQUIDATION" officials to establish strategic guidelines to
optimize it. The development of the research was descriptive with a quantitative approach,
with the application of the inductive method. The sample consisted of 68 administrative
collaborators with definitive and provisional appointments. The instrument used was the
survey, with questionnaires of closed questions based on the CLIMATE CLIMATE SCALE
CL - SPC by the researcher Sonia Palma Carrillo (2004). The results showed that 50.9% of
the collaborators perceive a work environment at a medium level, with 25.5% presenting a
favorable climate level, and 16.4% perceive an unfavorable environment. The dimensional
analysis showed that self-relationship is at an unfavorable level with 40% of employees
perceiving it that way, being the lowest, while the dimensions of work involvement,
supervision, communication and labor relations are found in a medium level of climate.
Among the variables to determine the work environment within the organization, it is
concluded that the work environment in general was at an average level. It was suggested
that the company carry out Work Climate analysis once a year, in order to identify the

dimensions that are below the average and promote improvement actions.

KEYWORDS

Work environment — organization — motivation — liquidation — dimensions - perceptions
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INTRODUCCION

PRESENTACION DEL TEMA DE INVESTIGACION

La presente investigacion analizé € clima labora en la Empresa de Agua Potable y
Alcantarillado de Esmeraldas San Mateo, la cua desde el afio 2016 atraviesa por un proceso
de liquidacion que comprende el traspaso de la empresa a cargo de la mancomunidad que

esta administrada por |os municipios de |os cantones Esmeraldas, Atacames y Rioverde.

El mundo es cambiante y se va innovando constantemente, por lo que las organizaciones
deben ir actualizando sus procesos conforme a la sociedad actual, para lo cual las personas
son el factor mas importante y el ambiente en el que se desenvuelven, va ainfluir en como

desarrollan sus actividades diarias y la productividad lograda en |os procesos.

Sin lugar a dudas, @ andlisis de las condiciones en que se desarrollan los procesos
productivos en una empresa de servicios constituye hoy un factor imprescindible para
determinar de qué manera los funcionarios contribuyen al logro de los objetivos y de como
se dan las relaciones laborales, considerando que € clima organizacional tiene una gran
relevancia en el comportamiento del personal que labora en la empresa, ya que permite

potenciar aspectos como la€ficacia, diferenciacion, innovacion, laadaptaciony laeficiencia.

Crear relaciones humanas adecuadas propias de un climalabora motivador es necesario para
generar grupos 'y equipos de trabajo capacitados para orientarse hacia los objetivos técnicos
y productivos de la organizacion.

Por lo que, para que la organizacién funcione eficientemente, es de suma importancia que
prevalezca un clima organizacional de armonia, en e que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, €l aprendizaje y la percepcion que pueda sentir el

empleado en la organizacion (Villanueva, Garciay Hernandez, 2017).

12



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La EAPA SAN MATEO desde € afio 2016 entro en un proceso de repotencializacion que
consiste en el cambio y mantenimiento de tuberias para poder brindar un servicio de calidad
a los esmeraldefios, o que no se ha cumplido por escandalos de corrupcién y € cambio
constante de administradores que hasta la presente fecha no han logrado cumplir con los

objetivos organizacionales.

A lavez, atraviesa un proceso de liquidacion, 1o que crea un ambiente de incertidumbre por
parte de los colaboradores al no saber como queda su situacion laboral en una empresa que
para muchos se ha convertido en un segundo hogar, ya que dedican gran parte de su tiempo
a sus actividades laborales, situacion que se ha convertido en motivo de campahas de
politicos y diferentes actores, que prometen solucionar un problema que viene arrastrando

desde afios anteriores.

Con las diferentes gestiones se ha logrado normalizar el servicio en ciertos barrios, sobre
todo en & sur de la urbe, pero existe restricciéon de abastecimiento en horarios y dias en
diferentes sectores de la ciudad, sobre todo en las partes altas. Sin dgjar a un lado los
constantes dafios que se presentan en las diferentes tuberias que distribuyen e servicio, asi
como las bombas de captacion, 1o que ha logrado cierto desprestigio para la empresa y
descontento en los consumidores.

En la actualidad la EAPA SAN MATEO esta enfocada en una administracion que permita
mayor productividad de quienes la conforman y de | as labores que desempefian, para ofrecer
calidad en €l servicio alasociedad, pero para que eso suceda, deben establ ecerse condiciones
adecuadas dentro de un entorno Optimo que permita a los colaboradores desarrollar sus
habilidades, conocimientosy competencias delamejor manera, 1o que severareflgjado tanto

en la relacién entre comparieros de trabgjo, asi como la atencion alos usuarios externos.

L as consecuencias de un climalaboral negativo incurren en ausentismo, rotacion de personal,
bajos rendimiento de los servidores, conflictos entre comparieros, faltas de respeto y demas

actitudes y acciones que imposibilitan la productividad de la organizacion.
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Frente ala necesidad de conocer la percepcion que tiene e talento humano en relacion con
el ambiente labora que se vive dentro de la empresa, e cual es primordial para ofrecer un
servicio de calidad alos consumidores y, teniendo en consideracion que un buen clima abre
las puertas a la colaboracion e involucramiento de las personas que intervienen dentro de la
organizacion, se rediza € presente estudio, por lo que se plantearon las siguientes
interrogantes:

¢Cud esd nivel de climaorganizacional en lostrabajadores de la EAPA SAN MATEO “EN
LIQUIDACION”?

¢Cudles son los factores determinantes de un buen climalaboral en la organizacion?
¢Como influye el climalaboral en &l desarrollo productivo de la organizaci 6n?

¢Queélineamientos optimizarian e climaorganizacional enlaempresaEAPA SAN MATEO?

JUSTIFICACION

En laempresa de Agua Potable y Alcantarillado de Esmeraldas no se han realizado estudios
de medicidn de clima laboral que permitan conocer € grado de percepcion que tienen los
colaboradores de la empresa y e compromiso para cada una de las actividades que
desarrollan, por 1o que se considera el presente estudio como necesario, para conocer €l
ambiente en e que se desenvuelven.

La EAPA SAN MATEO atraviesa un proceso de liquidacion, por lo que el trabao
investigativo esta orientado hacia la organizacion actual y la nueva organizacion que asuma
las competencias de laempresa, permitiendo conocer el ambiente en e que se desarrollan los
funcionarios y cdmo solucionar los posibles problemas que resulten identificados con €
estudio.

Con los resultados obtenidos en lainvestigacion, se podrainiciar e rumbo hacia unamejora
continua que fortalezca las éreas que se 10 estén llevando bien y pueda mejorar aguellos
aspectos que resultaron con un bajo indice de climalaboral, para establecer un compromiso

14



de reflexion ante las condiciones laborales en las que se desarrolla € personal, teniendo
presente el hecho de que un buen climalaboral es un factor determinante en la eficiencia de

la organizacion.

OBJETIVOS

General
Analizar € nivel de climaorganizacional de los funcionarios de la EAPA SAN MATEO “EN
LIQUIDACION?” para establecer lineamientos estratégicos que |o optimicen.
Especificos
Definir cuales son los factores determinantes de un buen clima labora en la

organizacion.

Identificar €l nivel del clima organizaciona en cada una de las dimensiones
estudiadas.

Establecer lineamentos estratégicos que posibiliten la optimizacion del clima
organizacional en la EAPA SAN MATEO “EN LIQUIDACION”.

15



CAPITULO |

1.- MARCO TEORICO

1.1 FUNDAMENTACION TEORICA CONCEPTUAL

1.1.1 Clima organizacional

El climaorganizacional esel factor predeterminante parael desarrollo de las organizaciones,
indistintamente de la actividad que realice, siempre va a estar direccionada por personas, las

cual es deben conocer |os objetivos de la organizacion, para el desarrollo de ésta.

Asi e climalaboral, esta determinado por las percepciones gue tienen |os colaboradores del
lugar de trabgjo, de sus comparieros, de los directivos y de todo |o que comprende el espacio

y el tiempo que dedican a sus diferentes actividades |aborales.

Un trabajador promedio dedica la mitad de su tiempo a actividades laborales, por |0 que el
ambiente en que éstas se desarrollan va a determinar la productividad y la calidad en los
resultados al canzados, Chiavenato (2007) afirma que:

El clima organizaciona esta intimamente relacionado con la motivacién de los
miembros de la organizacion, cuando la motivacion entre |os participantes es elevada,
el climaorganizacional tiende aser elevado y a proporcionar relaciones de satisfaccion,
animo, interés y colaboracion entre los participantes. Sin embargo, cuando la
motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracién o por barreras para la
satisfaccion de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende a bajar. El
clima organizacional bago se caracteriza por estados de desinterés, apatia,
insatisfaccion, depresion, en casos extremos llegan a estados de inconformidad,
agresividad o tumulto (p.87).

La teoria anterior relaciona a clima con la motivacion gque sienten 1os colaboradores en su
medio de trabajo, y la adaptacion a medio y alas diferentes situaciones que se presenten,

puntualizando que una motivacion individual influye en |os resultados organizacional es.
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1.1.2 Historia del clima organizacional

L os conceptos sobre clima organizaciona han evolucionado alo largo de la historia, por o
gue los grandes pioneros de la administracién estudian el comportamiento humano en las

organi zaciones:

Para Arano, Escudero y Delfin (2016) en cuanto a la escuela de las relaciones humanas
menciona que, en esta escuela, se destaca con gran importancia a desarrollar el ambito
psicologico de los colaboradores dentro de las organizaciones, se considera a individuo
COmo un ser socio psicoldgico. En estas organizaciones en las que € gerente va a centrar sus
mejores esfuerzos en conseguir de los empleados satisfaciendo necesidades psicol 6gicas.

Nuevamente en |la escuela estructuralista Arano, Escudero y Delfin (2016), indican que en
esta etapa de la administracion los temas de estudio se enfocaron en los aspectos de indole
estructural dentro de las organizaciones, estudiando basicamente conceptos ligados con la
autoridad, determinacion, normas, reglas, y laburocratizacion, teniendo como base principal
la visuaizacion de la organizacion de manera conjunta y no separada. En la escuela
estructuralista abordan desde el punto de vista social, involucran a la organizacion con €l

entorno que larodea, considerando variables politicas, sociales, culturalesy econdémicas.

1.1.2.1 El nacimiento del clima organizacional en la escuela conductista (1960)

Como nacimiento de la palabra clima organizacional; ésta aparece en la escuela conductista,
aqui ya se analiza a cada colaborador como parte importante de la organizacién, estudiando
Su comportamiento, sus emociones, sus estimulos, entre otros; analizando los efectos
psicol 6gicos queinfluyen en laproduccién y las condicionesfisicasdel entorno quelosrodea
(Arano, Escudero y Delfin, 2016).

Asi mismo, Chiavenato (2014) expresa que la teoria conductista parte de la conducta
individual de las personas para explicar la de las organizaciones, por 1o que para poder
describir laconductadelosindividuos es preciso estudiar lamotivaci 6n humana, como factor
determinante de estateoriayaque de un a'to grado de motivacion depende el estado de animo
de los individuos, dando como resultado un mayor compromiso y por ende mayor

productividad en |as tareas designadas.
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1.1.3 Definiciones de clima or ganizacional

De acuerdo con Lewin (como se cité en Jiménez y Mosquera, 2017), manifiestaque e clima
laboral es el resultado de | as percepciones que tienen | os col aboradores de su lugar de trabajo
y que se ve reflgiada en su comportamiento, en determinadas circunstancias dentro del

entorno laboral.

Litwin (1971), expresan que e clima organizacional “comprende un conjunto amplio y

flexible de la influencia ambiental sobre la motivacion” (p. 11).
Serna (2009) sefida:

El clima organizacional es € ambiente propio de la organizacion, producido y
percibido por e individuo de acuerdo alas condiciones que encuentra en su proceso
de interaccion socia y en la estructura organizaciona que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de
eficienciaen € trabgo (p. 33).

Chiavenato (2007) define a clima organizaciona como:

El clima organizacional se refiere a ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e
indica de manera especifica las propiedades motivacionaes del ambiente
organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de
las necesidades personales y la elevacion moral de los miembros, y desfavorable
cuando no se logra satisfacer esas necesidades (p. 59).

Bordas (2016) afirma:

El clima laboral se refiere a contexto de trabgjo, caracterizado por un conjunto de
aspectos tangibles e intangibles que estén presentes de forma relativamente estable
en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion y
comportamiento de sus miembros y, por tanto, a desempefio de la organizacién.
Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la organizacion y por tanto,
medido desde un punto de vista operativo através del estudio de sus percepcionesy
descripciones, 0 mediante la observacion y otras medidas objetivas. Aun reflegjando
el estado de la organizacién en un momento determinado, € clima labora puede
cambiar, siendo los propios miembros, pero muy especialmente, los lideres de la
organizacion, los principal es agentes en la generacién de cambios (p. 25).
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Mas adel ante Bordas (2016) define también al clima laboral indicando:

El clima laboral influye en el comportamiento de las personas que trabagjan en la
organizacion (...) al considerarse que es un buen predictor de la satisfaccion laboral y
el grado de compromiso gque se da en la organizacion, asi como de la productividad,
eficienciay desempefio empresaria (p.26).

De acuerdo con Jiménez y Mosquera (2017):

El clima organizaciona se refiere a un conjunto de factores que inmersos en un
contexto, que se interrelacionan e influyen en el comportamiento de los miembros de
la entidad o empresa. Los factores en mencién son de carécter socia (liderazgo,
trabajo en equipo) (p.7).
Se entiende entonces que e clima laboral estd definido como la forma en que los
colaboradores de las organizaciones definen su entorno o ambiente de trabgjo, basados en
dimensiones que son medibles, mas no en eval uaciones; siendo estefactor o quelo diferencia

de la satisfaccion labora que es evaluativa mas que descriptiva.

1.1.4 Caracteristicas

El climalaboral se determina por diferentes caracteristicas que pueden influir en su bgjo o
alto nivel en las organizaciones, yaque de todos | os colaboradores va a depender el ambiente
que se crea en € trabgjo; asi se puede decir que tano € clima organizaciona influye en los

colaboradores, como los colaboradores en €l.

El clima organizacional varia dependiendo € entorno y las percepciones del colaborador, en
el cual la actitud es fundamental, pero ésta varia dependiendo de muchos factores como: la
motivacion es alta en casos como pagos de sueldos, aportaciones puntuales, fin de afio; y es
baja en cuando existen malas relaciones interpersonales, reduccién de personal, dias de

cierresy procesos de contraloria.

Para Stinger y Litwin (como se cité en Navarro A, 2010) las caracteristicas del clima

organizacional son las siguientes:
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Estructura: Serefiere alaformaen que son percibidos |os procesos (reglas, tramites,
procedimiento, entre otros) por los miembros de la organizacion, asi como las
restricciones y frustraciones para lograr sus metas, siendo éstos muy notorios como

laburocraciay los procesos cerrados.

Facultamiento/empoderamiento: Estara enfocada principamente en lalibertad que se
les brinda a los colaboradores para que puedan actuar con en e medio gque o rodea,
de crecer como persona 'y como profesional, dentro de las organizaciones, siendo
autdnomo con voz y voto en la toma de decisiones, con una relacién mas genera y

no estrecha.

Recompensa: Se mide por la percepcion de los trabajadores por la recompensa
percibidapor un trabajo bien realizado, eslaformaen que por parte delaorganizacion

se utilizamas el premio que el castigo.

Desafio: Se refiere al sentimiento que tienen los trabagjadores a la forma en que la

organizacion promueve la aceptacion de retos para el logro de |os objetivos.

Relaciones: Serefiere ala percepcion de os trabajadores acerca del medio laboral en
el que desempefian su trabajo, como un ambiente que ofrezca buenas condiciones y

relaciones entre jefes y subordinados.

Cooperacion: Se refiere a sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existenciade un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del

grupo. Se basa en el apoyo mutuo entre todos los miembros de la organizacion.

Estandares. Serefiere alapercepcidn delos colaboradores acercadel interés que pone

|as organi zaciones sobre |as normas de rendimiento.

Conflictos: Se refiere a sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no

temen enfrentar y solucionar |os problemas tan pronto surjan.

20



9. Identidad: Se refiere a sentimiento por parte de los colaboradores a sentirse parte
importante del grupo de trabajo, en donde |os objetivos personal es estén ligados alos

de la organizacion.

1.1.5 Tipos de clima organizacional

Seguin Likert (como se cité en Rodriguez 2016) indica que:

Existen tres variables que intervienen en la percepciéon individua del clima
organizacional, y que definen las caracteristicas propias de la organizacion: las
causales, que estén orientadas a revelar la forma en el que una organizacion
evolucionay obtiene resultados como la estructura organizativay administrativa, las
decisiones, competencias actitudes; las intermedias, que estan orientadas a medir €l
estado interno de la organizacion, reflgjado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones; y las finales, que surgen como
resultado del efecto de las variables causalesy las intermedias y estan encaminadas a
establ ecer resultados obtenidos por la organizacion tales como: ganancia, pérdiday
productividad (p.7).

A partir de estas variables Likert plasma cuatro tipos de sistemas organi zacional es, cada uno

de ellos con un clima particular, que se representan en e siguiente cuadro:
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Tablal

Tipos de clima organizacional basado en el modelo de Likert (1968)

CLIMA CLIMA AUTORITARIO- CLIMA CLIMA DE
AUTORITARIO- PATERNALISTA PARTICIPATIVO- PARTICIPACION EN
EXPLOTADOR CONSULTIVO GRUPOS
Compuesto por €l | Compuesto por €l Compuesto por €l Compuesto  por €
sistema sistema sistema sistema

V.

Ladireccion no
posee confianza

Existe confianza entre la
direcciény sus

Existe confianza entre
supervisoresy

Plena confianzaen los
empleados por parte de

en sus empleados. | subordinados. subordinados. ladireccion.
Se caracterizapor | Seutilizan recompensas | Se satisfacen Lamotivacion delos
usar amenazas y castigos como fuente necesidades de prestigio | empleados
ocasionalmente de motivacion. y autoestimay se dapor su
recompensas. utilizando recompensas | participacion, por e
y castigos solo implicacion, por el
ocas onalmente. establecimiento de
objetivos de
rendimiento.
Decisionesy Lamayor parte de las Se permitealos Latoma de decisiones
objetivos se decisiones latoman la empleados tomar esta diseminada en toda
toman Unicamente | altagerencia, pero decisiones especificas. | la organizacion.
por laata algunas se toman en
gerencia. nivelesinferiores.

La comunicacién
y no existe més
que en formade
directricese
instrucciones
especificas.
Comunicaciones
Verticaes.

Prevalecen
comunicaciones

y forma de control
descendentes sobre
ascendentes.

La comunicacién es
descendente, €l control
se delega de arriba
hacia abgjo.

Comunicacion
ascendente
y lateral.

Fuente: Rodriguez (2016)
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1.1.6 Dimensiones del clima laboral

Las dimensiones del clima laboral son muchas, Sandoval (2004) las analiza en base a sus

autores, por lo que se detallan en e siguiente cuadro:

Tabla?2

Dimensiones del clima laboral referidas por Sandoval (2004)

Likert evaltalas
percepciones del clima
en funcién de ocho

Litwin y Stringer destacan
que el clima organizacional
depende de seis dimensiones:

Pritchard y Karasick
crearon un instrumento
paramedir € clima, € que

dimensiones: estuviera confor mado por
once dimensiones:
1. L os métodos de 1. Estructura. - Como la 1. Autonomia. - esta

mando, es la manera en que
es utilizado € liderazgo
parainfluir en los

percepcidn de las obligaciones, de
lasreglasy delas politicas que se
encuentran en una organizacion.

dimensién serefiere a grado de
libertad que € colaborador
puede tener en latomade

empleados. decisionesy en la manerade
resolver los problemas que se
presenten.

2. Las caracteristicas | 2. Responsabilidad 2. Conflictoy

delasfuerzas individual. - Sentimiento de cooperacion. -esta dimension

motivacionales, que son
procedimientos que se
instrumentan para motivar
alos empleadosy
responder a sus

autonomia, sentirse su propio
patron.

estarelacionadaal nivel de
colaboracion que se observa
entre los empleados en la
gecucion de su trabgjo y en los
apoyos materiales y humanos

necesi dades. gue éstos reciben de su
organizacion.
3. Las caracteristicas | 3. Remuneracion. - esla 3. Relaciones socides. -

de los procesos de
comunicacion, esla
naturaleza de los tipos de

percepcion de equidad en la
remuneracién cuando el trabgjo
esta bien hecho.

tiene que ver con € tipo de
atmosfera social y de amistad
gue sevive dentro dela

comunicacion en la organizacion.

empresa, asi como la

manera de gjercerlos.

4, Las caracteristicas | 4. Riesgosy tomade 4, Estructura. - esta

de los procesos de
influencia, como la
importanciadela
interaccion
superior/subordinado para
establ ecer 10s objetivos de
la organizacion.

decisiones. - corresponde ala
percepcién del nivel deretoy de
riesgo tal y como se presentan en
una situacion de trabgjo.

dimensién serefiere alas
directrices, las consignasy las
politicas que puede emitir una
organizacion y que afectan
directamente laformade llevar
acabo unatarea.
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5. Las caracteristicas de
los procesos de tomade
decisiones corresponden
alapertinenciadelas
informaciones en que se
basan |as decisiones, asi
como €l reparto de
funciones.

5. Apoyo. - tiene que ver
con los sentimientos de apoyo y
de amistad que aprecian los

empleados en su lugar de trabgo.

5. Remuneracion. - esta
percepcidn se apoyaen laforma
en que se remuneraalos
trabajadores.

6. Las
caracteristicas de los
procesos de planificacion
guerefiere alaformaen
que se establece €
sistemade fijacion de
objetivos o directrices.

6. Toleranciaa conflicto. -
eslaconfianza que un
colaborador pone en € climade
Su organizacion o como puede
relacionar sin riesgo las
divergencias de criterios.

6. Rendimiento. - esla
concordancia que existe entre la
remuneraciony el trabajo bien
hecho y conforme alas
habilidades del colaborador.

7. Las
caracteristicas de los
procesos de control son
el gercicioyla

7. Motivacion. - tiene que
ver en |os aspectos
motivacionales que desarrollala
organizacion en sus

distribucion del control col aboradores,

entre las instancias

organizacionales.

8. Los objetivos de 8. Estatus. - serefierealas

rendimiento y de
perfeccionamiento,
corresponden ala
planificacion, asi como
laformacion deseada.

diferencias jerarquicas entre
superioresy subordinados; y a
laimportancia que la
organizacion les da a estas
diferencias.

9. Flexibilidad e
innovacion. - esta dimension
mide lavoluntad de una
organizacion de experimentar
cosas nuevas y de cambiar la
formade hacerlas.

10. Centralizacion dela
toma de decisiones. - mediante
esta dimension se andiza de qué
manera delega la organizacion

el proceso detomade
decisiones entre |os niveles
jerarquicos.

11. Apoyo. - esta dimensién se
basa en € tipo de apoyo que da
laaltadireccion alos
colaboradores frente alos
problemas rel acionados o no
con €l trabgjo.
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1.1.7 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Seguin Chiavennato (2009) en cuanto alaadministracion de recursos humanos es: “la funcién
de la organizacion que se refiere a proveer capacitacion, desarrollo y motivacion a los

empleados, al mismo tiempo que busca la conservacion de éstos” (p.9).

M as adel ante Chiavennato (2009) la define como: “el area que construye talentos por medio
de un conjunto integrado de procesos, y que cuida a capital humano de las organizaciones,

dado que es el elemento fundamental de su capita intelectual y la base de su éxito” (pag.9).

En las definiciones anteriores se evidenciacomo €l autor destacala administracion de talento
humano como la capacidad que tienen los administradores de brindar alos colaboradores las
herramientas necesarias para conservarlos dentro de la organizacion como la clave para

alcanzar € éxito.

1.1.8 OBJETIVOSDE LA ADMINISTRACION DE RECURSOSHUMANOS

En el libro de Gestion del Talento Humano de Chiavennato (2009) destaca que las personas
constituyen el principal activo de la organizacion, de ahi surge lanecesidad que las empresas
presten més atencion a sus colaboradores, es por esto que las empresas mas exitosas se han
dado cuenta que pueden ser més competitivas s optimizan € rendimiento sobre las
inversiones de todos sus grupos de interés, sobre todo el capital humano y menciona entre

los principal es objetivos de |a administracion de recursos humanos los siguientes:. (p.11-12).

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su mision. -El principal
objetivo dela ARH es alcanzar objetivos y resultados para poder cumplir con lamision dela

organizacion.

Proporcionar competitividad a la organizacion. - Significala capacidad de sacar o mejor de
la fuerza laboral desarrollando y aplicando sus habilidades para hacerlos méas productivos

para el beneficio de los clientes, de los socios y de los colaboradores.

Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadasy motivadas. - Setrata de preparar

y motivar continuamente a los colaboradores y brindarles las recompensas merecidas de
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manera equitativa, no solo monetaria, las personas paratener un mejor desempefio deben de

considerar justicia en las recompensas que reciben.

Como se menciona en |os apartados anteriores |0s objetivos de la administracion del talento
humano estén orientados a lograr empresas mas competitivas en el mercado laboral, en €
tercer objetivo menciona a importancia de contar con un persona entrenado, motivado y
comprometido con €l éxito de la empresa o que tiene mucha relacion con la presente
investigacion, ya que estos factores forman parte del clima laboral que perciben los

colaboradores, € que esfundamental para alcanzar |os objetivos organizacionales.

1.2 ANTECEDENTES

Pararealizar estainvestigacion se revisaron algunos resultados de estudios previos enfocados

en latemdtica, para poder realizar un analisis mas profundo que se detallan a continuacion:

Para Rodriguez, Retamal, Lizanay Corngjo (2011) quienes realizaron un articulo cientifico
sobre “Clima y satisfaccion laboral como predictores del desempefio: en una organizacion
estatal chilena” para determinar si el clima organizacional y la satisfaccion laboral son
predictores significativos tanto del desempefio laboral como de sus dimensi ones especificas;
aplicaron los cuestionarios de clima organizacional Litwing y Stringer (1989) y de
satisfaccion laboral DIy JIG (1969) a un total de 96 trabajadores de un organismo publico
de la Region del Maule. La evaluacion se aplicé un cuestionario confeccionado por la
institucion cuyo objetivo fue evaluar tres dimensiones del desempefio de los funcionarios
(“comportamiento funcionario, condiciones personales, rendimiento y productividad). Se
pudo evidenciar que existe una relacion significativa entre € clima, la satisfaccion y €
desempefio, y que sblo & clima predice significativamente el comportamiento funcionario y
las condiciones personales, mientras que la satisfaccion solo predice € rendimiento y la

productividad.

En la tesis para la obtencién del titulo como Magister en Educacion con mencion en
Evaluacion y Acreditacion de la Calidad, realizada por Mercedes Heraclides Saltos
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Sarmiento en una universidad de Per(, su objetivo fue “establecer larelacidn que existe entre
la evaluacion del clima organizaciona y satisfaccion laboral de los trabgjadores de la
Institucion Educativa Victor Antonio Moreno Mosquera de Machal a, en la provincia de Oro
en el afio 2017”, se aplico encuestas para la obtencion de los datos a 98 docentes de la
institucion y se realiz6 un andlisis correlaciona se hizo por medio del “coeficiente de Rho
de Spearman”, con un resultado de Rho=0,775, lo cua se interpreta como la existencia de
relacion entre las variables, con un coeficiente bilateral de p = 0.00 (p < 0.05), con € cua
concluyo gque laexistenciade unarelacion significativay positivaentre las variables de clima
organizacional y satisfaccién laboral (Saltos, 2019).

En el trabajo de investigacion de Alex Javier Zans Castellon, previo la obtencion del titulo
de Master en Gerencia Empresarial en la Universidad Nacional Autonoma de Nicaragua,
estudio e clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagal pa, UNAN
— Managua en €l periodo 2016, analizando el Clima Organizacional y su incidencia en el
desemperio laboral de los trabajadores, con el proposito de describir el clima organizacional,
identificar el desempefio laboral que existe y evaluar larelacion entre clima organizacional
y € desempefio labora de los trabajadores. El estudio se realizd con un enfoque cuali-
cuantitativo, de tipo descriptivo-explicativo a una muestra de 59 colaboradores entre
funcionarios y trabajadores. Concluyendo que existe un liderazgo poco participativo y sin
disposicion de mantener un buen clima dentro del equipo de trabgjo. El desempefio también
se encontraba en un bajo nivel, aungue los trabajadores si cumplen las tareas en el tiempo
solicitado, con una toma de decisiones individual y carecen de planes de capacitacion. En
cuanto alarelacion que existe entre las dos variables concluy6 que de un buen climalaboral
depende el desempefio de |os trabajadores, |os col aboradores coincidieron que es importante

cultivar y fortalecer las buenas rel aciones laborales (Zans, 2017).

Garcia (2017), previo alaobtencidn de su maestria en Gestién de Negocios enlaUniversidad
Ricardo Palmaen Per(, realiz6 un trabajo de investigacién, cuyo objetivo fue determinar qué
grado de relacion habia entre clima, satisfaccion laboral y las ventas de |os promotores de
una empresa de telecomunicaciones de Lima en € afio 2017, con un enfogue cuantitativo de

alcance correlacional, a una muestra de 178 promotores de ventas de la empresa, mediante
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encuestas basadas en la escala de clima laboral CL-SPC y para medir la satisfaccion, la
Escalade Satisfaccion Laboral SL - SPC.

Se determind que el climay la satisfaccion laboral correlacionaban de manera débil, pero de
forma significativa con la variable ventas. Los puntges totales de Clima y Satisfaccion
Laboral se ubicaron debgjo del promedio de la muestra. Se sugirio ala empresarealizar un
estudio de climay satisfaccion laboral unavez a afio, para poder ver gué dimensiones estan

por debajo del promedio para promover acciones de mejora.

En latesis, previo ala obtencion dd titulo de Maestria en investigacion en la educacion, en
la Universidad Andina-Sede Ecuador, realizada por Ximena Guevara P, con el tema: Clima
Organizacional: nivel de satisfaccién y desempefio laboral en la Unidad Educativa Particul ar
La Dolorosa, se planted como objetivo describir la percepcion del climaorganizacional y su
incidencia en la satisfaccion del personal que labora en la Unidad Educativa. Aplicando
encuestas a un total de 73 colaboradores que abarcaron dimensiones de relaciones
interpersonaes, incentivos e identidad, trabajo en equipo, conflictos, liderazgo; con
cuestionario de 38 preguntas en escala tipo Likert, para la obtencion de la informacion
requerida. Concluyendo que la percepcion de los trabajadores es menos favorable para los
indicadores de conflictos y reconocimientos e incentivos, por 1o que no hay manejo de
mediacién de conflictos y tampoco politicas de incentivos en la organi zacion, recomendando
estrategias que permitan mejorar esas percepciones y € clima laboral en e personal
(Guevara, 2018).

Para Franco (2015), quien realizd una tesis previo la obtencion del titulo de Magister en
Gerencia en Servicios de la Salud, en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil,
analizo e clima labora percibido por los profesionales de enfermeria del Hospital General
Liborio Panchana Sotomayor, Santa Elena 2014, realizd una investigacion de enfoque
cuantitativo, de tipo descriptivo y transversal a una muestra de 46 profesionales, con €
objetivo de medir €l clima labora y elaborar una propuesta de meoramiento. Se realizo
mediante la aplicacion del cuestionario de Litwin y Stringer distribuido en nueve
dimensiones y cuyos resultados obtenidos demostraron de forma general que €l trabajo en

equipo, mangjo de conflictos y relaciones, de las dimensiones analizadas deben ser
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fortalecidos y potenciadas para un clima favorable en la institucion de salud, ya que se
demostré en € estudio que se encuentra en condiciones positivas, pero con necesidad de

fortalecerse.

En el trabajo de Gonzadlez (2015) quien publicd un articulo cientifico cuyo tema versa sobre
“Relacion del clima organizacional en el bienestar laboral en una corporacion de
telecomunicaciones en el Ecuador”, el objetivo general fue demostrar la relacién clima-
bienestar laboral en la organizacion objeto de estudio. Para €l desarrollo del proyecto €
disefio empleado fue €l transaccional correlacional, con laaplicacion delaencuesta propuesta
por el grupo FOCUS aplicando por Unicavez latécnica de medida entre los meses de abril y
mayo del 2014, a los empleados y directivos de dicha corporacién, la cua se procesd y
analizo através el método cluster de anadlisis multivariado, obteniéndose como resultado que

el climaorganizaciona se relaciona solo con las expectativas laborales.

En la tesis para la obtencién del titulo como Magister en Administraciéon de Empresas
mencion Planeacion, realizada por Nathaly Bastidas, en la Pontificia Universidad Catdlica
del Ecuador Sede Esmeraldas, realizdO un Diagnéstico del Clima Organizaciona de la
Agencia Nacional de Transito de Esmeraldas, aplicando métodos de observacion directa y
un cuestionario de 38 preguntas en la escala de Litwin, Stringer y Likert, a 20 funcionarios
de la organizacién, concluyendo que € estado del clima organizacional de la Agencia
Nacional de Transito de Esmeraldas se caracteriza por un conjunto de factores tanto
favorables como desfavorables. Entre |os factores que resultaron favorabl es estan: estructura
organizacional, remuneracion, responsabilidad, relaciones interpersonales, cooperacion,
identidad institucional, motivacion y expectativa, comunicacion, estos factores obtuvieron
los mayores porcentajes entre los funcionarios, es decir, son en los que se sienten mas
satisfechos. Los factores desfavorables en € clima organizacional fueron: recompensa y
capacitacion, que no simbolizan grandes dificultades, pero afectade cierto modo laexistencia
de un mejor climalaboral. A lavez concluyd que, desde la perspectiva de los funcionarios,
las instalaciones no son las adecuadas para el desarrollo delas actividades, asi como también,
gue existe una sobrecarga de funciones por falta personal que ha sido despedido sin designar

remplazos para las vacantes generadas (Bastidas, 2017).
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En € trabgjo de investigacion realizado por Evelin Flores, previo la obtencion del titulo
como Magister en Administracién de Empresas, mencion Planeacion, se planted como
objetivo, diagnosticar €l climaorganizacional enlostrabajadoresdelaPontificiaUniversidad
Catdlica del Ecuador sede Esmeraldas, se aplicd el método descriptivo con instrumento de
recoleccion de datos con laescalade Likert con unavaloracion del 1 a 5 (1= Totalmente en
desacuerdo, 2 = En desacuerdo, 3= Ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4= De acuerdo, 5=
Totalmente de acuerdo) a 170 colaboradores entre personal docente, administrativo y de
servicio. Concluyendo en que en e ambiente del persona docente existen 5 de 16
dimensiones en “riesgo”, en e persona administrativo y de servicio coinciden que 1 de las
16 dimensiones esta riesgo. La dimension en “riesgo” que tienen en comun para todos es la
compensacion y reconocimiento, pero para €l persona docente se aumentan otras
dimensiones consideradas en “riesgo” que son: comunicacion, mejora y cambio, condiciones
de trabgjo y normatividad. Con los resultados se demostrd que la gestion realizada por la
institucion en los dltimos cinco afios logrd disminuir € nimero de dimensiones en riesgo,
pese a€ello se debiade considerar que el personal docente es quien tiene mayor insatisfaccion
y constituye el del 55,9% total de la poblacion (Flores, 2019).

1.3 BASE LEGAL

Entre las normas que regulan la presente investigacion se detallan la Constitucion de la
Republica del Ecuador, que es la carta magna y la ley de mayor jerarquia en € territorio
ecuatoriano; la LOEP, querige las empresas Publicas; La LOSEP, que regulalas actividades
laborales del sector publico y € Registro Oficial en donde se publican las resoluciones

emitidas por la Secretaria de Agua, las cuales se detallan de conformidad a su jerarquia.

1.3.1 Constitucion de la Republica del Ecuador (2008)

El Art. 33, en la seccidn octava, habla sobre € trabajo y seguridad social, donde menciona
gue €l trabgo es un derecho y un deber de todos |os ciudadanos ecuatorianos y que el estado
por ende debe garantizar a todos los trabajadores respecto a su dignidad, remuneraciones

acordes a su trabajo, remuneracion justa y trabajo saludable (Asamblea Nacional, 2008).
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1.3.3 Ley Organica de Empresas Publicas (L OEP)

Art. 17 de la LOEP, faculta a Directorio de las Empresas Publicas a dictar las normas
internas de administracion del talento humano, en las que se regularan los mecanismos de
ingreso, ascenso, promocion, régimen disciplinario, vacaciones y remuneraciones para €l
talento humano. Haciendo notar que lafacultad reglamentariaes paratodo € talento humano,
por lo tanto, alostres tipos que anteriormente detallamos (L OEP, 2009).

1.3.4 Ley Organica del Servicio Puablico (2010)

El Art. 2, delaLey Organicadel Servicio Publico tiene por objetivo, inclinarse a progreso
profesional de todo funcionario del sector publico, de esta manera lograr €l mejoramiento
continuo, siendo eficaz, eficiente, calidad y productividad de las instituciones y el estado, a
través del desarrollo de un sistema de gestion del talento humano enmarcado en laigualdad
de oportunidades y derechos y a la no discriminacion (Registro Oficial Suplemento 294,
2010).

1.3.5 Resolucion Administrativa (N° 006-03-EAPA-2017)

El Articulo 315 delaConstitucién delaRepublicadispone que € Estado constituirdempresas
publicas para la gestion de sectores estratégicos, la prestacion de servicios publicos, €
aprovechamiento sustentable de recursos naturales o de bienes publicos y, € desarrollo de
otras actividades econdmicas, que estaran bajo la regulacion y control especificos de los

organismos pertinentes.

Mediante Ley publicada en € Registro Oficial No. 481 de 12 de julio de 1994, se cre0 la
Empresa de Agua Potable y Alcantarillado SAN MATEO, como persona juridica autbnoma
de derecho publico, con patrimonio propio y con domicilio en la ciudad de Esmeraldas, para
que realice la prestacion de los servicios publicos de agua potable y alcantarillado de los

cantones Esmeraldas, Atacames y Rio Verde.

La Secretaria Nacional del Agua, fue creada mediante Decreto Ejecutivo del 15 de mayo del
2008, publicado en € Registro Oficial No. 346 del 27 de mayo del 2008, se reorganizo €
Consgjo Naciona de Recursos Hidricos, mediante la creacion de la Secretaria Nacional del

31



Agua, encargada de la gestion integral de los recursos hidricos a nivel nacional, a cargo del
Secretario Nacional del Agua.

El Acuerdo Ministerial No. 21 del 31 de marzo del 2011, suscrito por € entonces Ministro
de Desarrollo Urbano y Vivienda, acordo intervenir en forma temporal y subsidiaria en la
gestion de la competencia de la prestacion de los servicios publicos de agua potable y
alcantarillado de los cantones Esmeraldas, Atacamesy Rio Verde, indicandose en € articulo
3 del mencionado instrumento que, laEmpresade AguaPotable y Alcantarillado EAPA SAN

MATEO, continuaraacargo delaprestacion delos servicios de agua potabley a cantarillado;

El Acuerdo Ministerial No. 144 de 10 de diciembre de 2012, el Ministerio de Desarrollo
Urbano y Vivienda, acordd extender la intervencion del MIDUVI en la gestion de la
competencia de prestacion de servicios publicos de agua potable y alcantarillado, por el
tiempo que se gecuten las obras programadas por la EAPA SAN MATEO (Reglamento
Interno EAPA, 2017).
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CAPITULO I

2METODOLOGIA

Esta investigacion se desarroll6 en € canton Esmeraldas, en la Empresa de Agua Potable y
Alcantarillado EAPA SAN MATEO, por medio detipos, métodos y técnicas deinvestigacion
yaestablecidas, centrando su objeto de estudio en analizar el climalaboral delaempresapara

la optimizacion de rendimiento de sus funcionarios.

21 TIPOSDE ESTUDIO

Esta investigacion fue de corte descriptivo con enfogue cuantitativo porque se identificé una
variable que, para analizarla se acudio a técnicas para la recoleccion de datos manejando la
estadistica.

= Cuantitativa, porque se aplicd unaencuestay |os datos que se recol ectaron sirvieron para
realizar una medicion numeéricay posteriormente un analisis estadistico de la percepcion
de lostrabagjadores de la EAPA SAN MATEO.

»= Documental, debido aque se apoy6 en fuentes de caracter documental lainformacion que
serequerira paracumplir con los objetivos planteados, se los obtendra de libros, articulos,

tesis.

= Decampo, yaque & cuestionario que se aplico atodos los funcionarios con relacion de
dependencia gue forman parte de la empresa, se lo realiz6 dentro de la organizacion.

= Explicativo, debido a que, los resultados del cuestionario fueron explicados y analizados

parte por parte, para una mejor comprension y aplicacion dentro de la empresa.

= No experimental, porque para cumplir los objetivos planteados no fue necesario redlizar
experimento alguno.
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2.2 M étodos

La investigacion es descriptiva, ya que mediante €l instrumento de recoleccion de datos se
pudo obtener |as percepciones de los funcionarios de laEAPA SAN MATEO de cadaunade
las dimensiones estudiadas, se llegé a las conclusiones, que, puestas a consideracion,
permiten mejorar las condiciones de trabajo en la organizacion.
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2.3 DEFINICION CONCEPTUAL Y OPERACIONALIZACION DE LASVARIABLES

DEFINICION DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES
Elaboracion del Dimensién |- Progreso profesiona
marco tedrico sobre |  Autorrealizacion Desarrollo personal
e climalabora
_ _ Clasificacion dela
EI cllmaorganlza investigacion Dimension I1: e g o
ciona serefiered : Identificacion con los valores de la organizacion
CLIMA ambiente Seleccién dd Involucramiento
: Compromiso con € desarrollo de la organizacion
LABORAL existente entre los instrumento laboral P 9
miembros de la
organizacion. Esa | Aplicacion dela Dimension I11: Orientacion en las actividades
estrechamente encuestaa 75 Supervision
ligado a grado de trabgadores P Apoyo en las en |as actividades
motivacién de los
empleados e Procesamiento de
indica de manera datos obtenidos . o Comunicacion interna
especificalas Dimension 1V:
: Comunicacion Fluidez en lainformacion
propiedades Discusion
motivacionales Precision en lainformacion
del ambiente .
o Conclusiones
organizacional . o
. Dimension V: -
(Chiavenato, Condici Elementos econdémicos
2009). Recomendaciones Ondiciones o
Laboraes Elementos psicol 6gicos

Elementos materiales
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2.4 POBLACION Y MUESTRA

2.4.1 Poblacién
Lainvestigacion se realizo en e afio 2020, a una poblacion total de 68 funcionarios detallados en
laTabla 3.

Tabla3
Personal administrativo de la EAPA SAN MATEO

PERSONAL CANTIDAD

Funcionarios con nombramiento provisional 24

Funcionarios con nombramiento definitivo 44

Total 68
2.4.2 Muestra

Considerando que la cantidad de la poblacion fue pequefia, no se hizo necesario calcular una

muestra, por |o gue se pudo alcanzar |atotalidad de la poblacion.

25 TECNICASE INSTRUMENTOS

Con un conjunto de reglas y procedimientos que permiten a investigador recolectar informacion

se utilizaron técnicas directas pararecol eccion de informacion, entre ellas se detallan las siguientes:

2.5.1 Encuesta

L aencuesta es unatécnica considerablemente reconociday utilizadacomo medio de investigacion,
yague permite obtener y elaborar datos de modo répido y eficaz (Casas, Repullo y Donado, 2003).

Esta técnica sirvio para obtener informacion de una poblacion de 68 colaboradores, mediante un

cuestionario con preguntas cerradas.
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Se aplicd un cuestionario orientado alaidentificaci on de la percepcion de los trabajadores respecto
de las dimensiones del climalabora y sus indicadores dentro de laEAPA SAN MATEO.

Como instrumento de aplicacion que permitamedir el climalaboral en la organizacion, basado en
la revision bibliografica de tesis de posgrados, asi como de articulos cientificos se llego a la
conclusién de aplicar € instrumento ESCALA CLIMA LABORAL CL-SPC de lainvestigadora
Sonia Palma Carrillo (2004) actualizado y basado en la escala de climalaboral de Litwiny Stinger
(1968), debido aque esta completo y abarca los items necesarios para evaluar € climalaboral de
una organizacion, este constan de cinco dimensiones en escala tipo Likert con cinco opciones de
respuesta y son: Siempre (5), Casi silempre (4), Algunas veces (3), Muy pocas veces (2) y Nunca
(1). Las dimensiones son: Autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y
condiciones laborales, asi como también ha sido utilizado en muchas investigaciones académicas

de cuarto nivel.

Esta escala fue validada con una aplicacion y caracterizacion vaida y confiable en 1323
trabajadores con dependencia labora y una significacion: Nivel de percepcion global del ambiente
laboral y especifico con relacion a la Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision,
Comunicacion y Condiciones Laborales. Tipificacion: Baremos percentilares general para muestra

total, por sexo, jerarquialabora y tipo de empresa (Paima, 2004).

Tabla4

items que integran cada dimensién de la Escala CL - SPC

Dimensiones items
Autorrealizacién 1,6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41, 46
Involucramiento Personal 2,7,12,17,22,27, 32, 37, 42, 47
Supervision 3, 8,13, 18, 23, 28, 33, 38, 43, 48
Comunicacién 4,9, 14, 19, 24, 29, 34, 39, 44, 49
Condiciones Laborales 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45, 50

Fuente: Palma (2004)
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Lacalificaciéon del instrumento de acuerdo con las normas técnicas establecidas se puntlade 1 a5
puntos, con un total de 250 puntos como méximo para la escala total y de-50 puntos por factor.
L as categorias diagnosticadas, consideradas para el instrumento estén basadas en las puntuaciones
directas, se consideré como criterio que, a mayor puntuacion, una mejor percepcion del ambiente

de trabgjo y puntuaciones bajas indican un clima adverso.

EnlaTabla5 se visualizalas categorias diagnosticas de la escala, la caificacion del instrumento
se puntia del 1 a 5, con un total de 250 puntos como méaximo para la escala total y de 50 por
dimensién, se considerd que a mayor puntuacion existe una mejor percepcion del ambiente de
trabajo y las puntuaciones bajas indican un clima adverso, Pama (2004).

Tabla5
Categorias Diagnésticas de la Escala CL- SPC

Categorias diagnosticas Factores| al V Puntaje Total
Muy favorable 42 - 50 210 - 250
Favorable 34-41 170 - 209
Media 26-33 130-169
Desfavorable 18-25 90-129

Muy desfavorable 10-17 50-89

Fuente: Palma (2004)

2.6 ANALISISDE DATOS

Para |la recoleccion de datos se realiz6 la encuesta en linea mediante € software “e-encuesta” que
permiti6 contar con los datos de formarapiday eficiente.

L os datos obtenidos mediante la aplicacion del instrumento se los traslado al programa estadistico

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), de la version 22.6, con lo cua se andiz6 las
frecuencias con respecto alas cinco dimensiones delaescalay lavariable de climalaboral, también
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se redlizaron los andlisis descriptivos para encontrar la media y la desviaciéon estandar, para
determinar tendenciasy relaciones con |os objetivos planteados, interpretando |os resultados contra
los antecedentes investigativos expuestos en el marco tedrico y finalmente presentar el resumen
de los resultados y |as respectivas conclusiones.
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CAPITULO 3. RESULTADOS

3.1 Descripcion dela muestra

El persona considerado para la aplicaciéon del cuestionario estuvo planteado para un total de 68
funcionarios, pero a momento de la aplicacion del cuestionario se pudo abarcar € 81% de la
poblacion, se conformd por 55 personas, debido a que varios funcionarios con nombramiento

provisional fueron desvinculados de |a organizacion.

Es muy importante conocer las caracteristicas de la poblacion, de ello dependen ciertos factores
determinantes de lainvestigacion, por |o que se considerd laimportancia de la opinién desde varias
perspectivas, ya sea por el sexo, afos en la empresa, edad y relacion laboral. Por lo que se pudo
evidenciar que € 65% de los encuestados son del sexo femenino y € 35% del sexo masculino,
siendo el primero el predominante. En cuanto alos afos de trabajo el 53% tienen mayor antigliedad
en la empresa y una vision diferente, ya que conocen e clima labora a profundidad, siendo la
mayoria de encuestados | 0s que sobrepasan |os siete afios antigliedad. A lavez se pudo evidenciar
gue gran parte de los funcionarios oscilan entre los 31 a 40 anos, representados por un 46% de la
poblacidn, por 1o que se puede considerar que la mayoria de la poblacién es joven. La relacion
laboral también juega un papel importante en lainvestigacion, yaque generalmente el personal que
tiene un trabgjo estable percibe e clima de manera diferente a quienes no cuentan con una
estabilidad laboral, por lo que & 62 % de los encuestados corresponden a nombramientos
definitivos, estainformacion se presentaen la Tabla 6.
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Tabla6

Caracteristicas de la poblacion

Variable %
Masculino 34.5%
Sexo Fi 65.5%
0-3 34.5%
Afos en laempresa 4—-6 12.7%
Mayor a 7 52.7%
18 — 30 12.7%
Edad 31—-40 47.3%
41 ¢ mas 40%
Nom. definitivo 61.8%
Relacion laboral Nom. provisiona 38.2%

3.2 Andlisisy descripcion deresultados

En la Tabla 7 se concentran estadisticos descriptivos de la variable de clima labora y las
dimensiones que lacomponen, pudiendo observarse que las medidas oscilan entre el 27,13y 32,91
en todos los casos las dimensiones, tanto de Autorrelacion, involucramiento, supervision,

comunicacion y condiciones laboral es se encuentra en un nivel medio.
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Tabla7
Medicion de la variable Clima Laboral

Desviacion
Media esténdar
Autorrelacion 27,13 8,15
Involucramiento 32,91 6,27
Supervision 30,65 6,92
Comunicacion 32,76 9,41
Condiciones |aborales 31,45 574
Clima labora 154,91 31,49

EnlaTabla8 se presentan |os resultados general es obtenidos de los funcionarios de laEAPA SAN
MATEO “EN LIQUIDACION?”, pudiendo identificar que el 50,9% presentan niveles medios del
climalaboral, con un 31 % que presentan un nivel de climafavorable y muy favorable, y € 18,2%

perciben un clima desfavorable.

Tabla8
Medicion de la variable Clima Laboral

Frecuencia %

muy desfavorable 1 1,8%
desfavorable 9 16,4%
media 28 50,9%
favorable 14 25,5%
muy favorable 3 5,5%
total 55 100%
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EnlaTabla9 se observé que ladimension de Autorrelacion se encuentra en un nivel desfavorable
y muy desfavorable con un 49.1% de funcionarios que consideran que no se puede obtener un
progreso persona y un desarrollo profesional dentro de la organizacion, y no se reconocen |os
logros en € trabgjo y solo 25,4% perciben que en la empresa si favorece el desarrollo de los

colaboradores ya que se participa en definir los objetivos y las acciones para llegar aellos.

Tabla9

Niveles de la dimension de Autorrelacion
Frecuencia %

muy desfavorable 5 9,1%
desfavorable 22 40%
medio 14 25,5%
favorable 13 23,6%
muy favorable 1 1,8%
Tota 55 100%

En laTabla 10 se pudo evidenciar que € 43,60% de los funcionarios encuestados, perciben en un
clima medio el Involucramiento Laboral, por |o que se sienten involucrados con |os procesos. El
49,10% lo consideran favorable y muy favorable, se identifican con los valores de la organizacion
y se sienten comprometidos con su desarrollo, entre los més puntuados destaca € que consideran
gue en la empresa se trata de hacer mejor las cosas cada dia basados en € mejoramiento continuo

apartir de las debilidades observadas.
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Tabla10

Niveles de la dimensién de I nvolucramiento Laboral

Frecuencia %
desfavorable 4 7,30%
media 24 43,60%
favorable 22 40,00%
muy favorable 5 9,10%
total 55 100%

EnlaTabla 11 se presentan los resultados obtenidos por parte de |os funcionarios encuestados en
la dimension de Supervision, lo cual se evidencié que el 41,8% perciben que e supervisor brinda
apoyo para superar los obstacul os que se presentan, reflgjando un nivel medio de supervision; €
32,7 % perciben que hay funcionalidad y trascendenciade jefesen el control dentro delaactividad

laboral en tanto relacion de apoyo y orientacion paralas tareas que forman parte de su desempefio

diario, considerandolo favorable y muy favorable.

Tablal1l

Niveles de la dimension de Supervision

Frecuencia %
muy desfavorable 2 3,6%
desfavorable 12 21,8%
media 23 41,8%
favorable 16 29,1%
muy favorable 2 3,6%
total 55 100%
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La Tabla 12 muestra los resultados de la dimension de comunicacion, de los funcionarios de la
EAPA SAN MATEQO, de los cuales € 43,6% perciben que la comunicacion se encuentra en un
nivel medio, indicando que existen carencias de canales de comunicacion, € 40% la consideran
favorabley muy favorable ya que entre comparfieros se trabaja paraafrontar 10s obstaculosy dentro

delas oficinas lainformacion fluye adecuadamente.

Tabla12

Niveles de la dimensién de Comunicacion

Frecuencia %

desfavorable 9 16,4%
media 24 43,6%
favorable 18 32,7%
muy favorable 4 7,3%

total 55 100%

EnlaTabla 13 se evidenci6 €l nivel de ladimensién de Condiciones Laborales percibidos por los
funcionarios, se pudo identificar que & 52,7% consideran que |os objetivos son retadores y existe
cierta cooperacion entre comparieros de trabajo con tecnologia que facilita el desarrollo de las
actividades, € 34,50% lo considera en un nivel favorable y muy favorable con trabajadores que
pueden tomar ciertas decisiones en los trabajos bajo su responsabilidad para realizarlo lo mejor
posible, mientras que méas delamitad de | os colaboradores no consideran unaremuneracion acorde

con loslogrosy e desempefio.
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Tabla13

Niveles de la dimension de Condiciones Laborales

frecuencia %
desfavorable 7 12,7%
media 29 52,7%
favorable 17 30,9%
muy favorable 2 3,6%
total 55 100%

El nivel general de clima laboral en base a las dimensiones estudiadas se presentan en la figura 2; de los

cuales; d Involucramiento laboral, lasupervision, lacomunicaciony las condiciones | aboral es se encuentran

en un nivel medio, por 1o que se las represent6 en color amarillo 1o que significa un nivel preventivo, con
medidas entre e 43,60% y el 52,70%, mientras que la Autorrelacion esta en un nivel desfavorable,

representada en color rojo por encontrarse en riesgo con un 40% de col aboradores que |o percibieron de esa

manera.

Figura 2. Niveles del climalabora en base alas dimensiones analizadas.
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CAPITULO 4. DISCUSION

La investigacion tuvo como objetivo principal andizar € nivel de clima organizaciona de los
funcionarios de la EAPA SAN MATEO “EN LIQUIDACION” para establecer lineamientos que
lo optimicen, los resultados obtenidos reflggaron un nivel de climalaboral medio, lo que indicaque
los colaboradores no se encuentran completamente satisfechos con €l ambiente de trabgjo que se
percibe dentro de la organizacion y no se sienten completamente comprometidos con las
actividades que desempefian, 10 que podria estar relacionado con e hecho que la empresa esta
pasando por un proceso de liquidacion que limita a sus autoridades a brindar estabilidad laboral a
sus colaboradores, ya que en los resultados obtenidos se evidencié percepciones negativas en
cuanto a la retribucion que brinda la empresa por € trabajo realizado y se carece de medios de
crecimiento interno, alavez, en lainvestigacion previa se evidencio que en la organizacion no se
han realizado andlisis de climalaboral desde su creacién, por |o que las autoridades no conocian la
percepciéon de sus colaboradores en cuanto al ambiente laboral, factor necesario para poder

establecer medidas de mejoras oportunas.

Este resultado coincide con lainvestigacion realizada por Tafur (2018), quien encontré niveles de
clima laboral medios indicando que hay colaboradores que no se encuentran completamente
comprometidos con | as tareas que desempefian y que la percepcion gque tienen de su entorno laboral
no es positiva, Flores (2019) también encontré un clima general medio en una institucion
educativa, con existencia de microclimas que reflg aron percepciones diferentes, yaque el personal
docente percibié mayor cantidad de dimensiones en riesgo con relacion a las diferentes

dimensiones en comparacién con € resto del personal.

Los resultados encontrados en la dimension de “autorrelacion” en la EAPA SAN MATEO
reflggaron un nivel desfavorable, uno de los items con menor puntuacion fue el que se relaciona
con el hecho de si existen oportunidad de progresar en la organizacion, 1o que se relaciona con las
pocas oportunidades de crecimiento interno, que estan determinadas por falta de ascensos y lineas
de carrera, 10 que no es considerado por las autoridades de la empresa ya que esta en un proceso de

liquidacion y tratan de minimizar gastos, sin embargo otras dimensiones de baja puntuacion es €
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gue se relaciona con el reconocimiento de los logros en e trabgo, que demuestra que los
funcionarios no se sienten motivados por € trabajo realizado y lafalta de capacitacién, entre otros;
situaron a ésta dimension como una de las mas bagjas, estos resultados coinciden con los obtenidos
por Garcia (2017), quien encontré niveles de autorrealizacion por debajo del promedio con

colaboradores que perciben que no existen oportunidades de crecimiento en la organizacion.

L os resultados obtenidos en la medicion de la dimension de “involucramiento laboral” reflgjaron
niveles medios, con lo cual se percibe que algunos colaboradores no demuestran compromiso con
el cumplimiento y desarrollo de la empresa, uno de las dimensiones con menor puntuacion fue el
gue se relaciond a si los productos y/o servicios de la organizacién son motivo de orgullo del
personal, ya quelosfuncionarios son conscientes que laempresabrinda un servicio de agua potable
en horarios y dias limitados para ciertos sectores y es motivo de cierto desprestigio generado por
los usuarios; la identificacion con los objetivos y valores también se encontraron con bajas
puntuaciones que podria estar relacionado con la fata de capacitacion y socializacion de la cultura
organizacional, resultados que coinciden con lainvestigacion de Garcia (2017) en su investigacion
encontré niveles medios de involucramiento y entre sus indicadores mas bajos €l que se relaciona

con que la organizacion no es buena para alcanzar la calidad de vida laboral.

Los niveles encontrados demuestran que la dimension de “supervision” se encuentra en un nivel
medio que significa que los colaboradores consideran que no hay por parte de los jefes € control,
apoyo y orientacion de las actividades que forman parte de sus tareas laborales, uno de los
indicadores con menor puntuacion fue € que se relaciona con la justicia que se genera en la
organizacion. Patlan, Martinez y Hernandez (2012) destacan que la importancia de la justicia en
las organi zaciones esta determinada en €l impacto que desencadenan |os resultados de | as acciones
y précticas organizacionales que son percibidas por |os trabajadores como justas e injustas, como
el caso de la asignacion de cargas de trabagjo, € pago de un salario y prestaciones justas,
promociones equitativas para todos los trabajadores, trato digno y justo a personal, entre otras;
resultados que coinciden con Garcia (2017), quien también pudo demostrar una supervision en
nivel medio que se da porque los colaboradores perciben que no hay justicia en € trato dentro de

la organizacion, ni existen sistemas para el seguimiento y control de las actividades.
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Los resultados obtenidos en la dimension de “comunicacion” demostraron un nivel medio, con
funcionarios que consideran que no existe claridad y exactitud de la informacion que se maneia,
perciben que no existen suficientes canales de comunicacion y no se dan a conocer |os avances
en otras areas de la organizacion, otro de los indicadores bajos es € que se relaciona con la
colaboracién que existe entre | as diferentes oficinas, que puede estar relacionado aque, por lafata
de espacio fisico, las oficinas principal es estan ubicadas en diferentes instalaciones, con agencias
en los diferentes cantones en donde se brinda el servicio. Estos resultados coinciden con Garcia
(2017) quien encontrd niveles medios de comunicacion que reflgjaron que si 1os trabajadores se
encuentran muy desconcentrados no sienten que existente una colaboracién entre las diversas

oficinas de laempresay la difusién de los avances obtenidos por |as otras areas que laintegran.

En cuanto a los resultados obtenidos de la dimension de “condiciones laborales” entre los
indicadores con menor puntuacion se sitla € que refiere si remuneracion esta de acuerdo al
desempefio y los logros, s la remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras
organizaciones y si existe una buena administracion de los recursos, 10 que evidencio que existe
ciertainconformidad en cuanto al area economica de los colaboradores, |0 que estaria relacionado
con las renuncias y las comisiones de servicio solicitadas en los Ultimos afios, con colaboradores
gue salen de la organizacion en busca de mejores oportunidades, 10 que se relaciona con la
dimensiéon de autorrelacion. Estos resultados coinciden con Garcia (2017) quien también se
encontrd con colaboradores que perciben un nivel medio de condiciones laborales ya que el sueldo
no es atractivo en comparacion con otras empresas, ni concuerda con € trabgo y los logros
demostrados.

Finalmente, luego del andlisis cuantitativo, en o que respecta a la variable denominada clima
laboral, que involucra las dimensiones autorrelacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales, estd considerada como “Regular” por el 50.9% de los

colaboradores de la empresa.
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CAPITULO 5. CONCLUSIONESY RECOMENDACIONES
5.1 CONCLUSIONES

Luego de haber realizado ladiscusion de lainvestigacion, se dapaso alas siguientes conclusiones:

Mediante & andlisisrealizado alaEAPA SAN MATEO EN LIQUIDACION, se evidencio quelos

niveles de climalaboral en la organizacion estan en un nivel general medio.

Entre los factores méas favorables se pueden destacar € involucramiento laboral, las
condiciones laborales y la comunicacion, que si bien no se encuentran por encima de la
media, son los mas puntuados de acuerdo a los funcionarios de la empresa, ya que
aproximadamente la mitad |os trabagjadores se sienten comprometidos con € éxito de la
organizacién, con una comunicacién medianamente estable y la predisposicion de brindar

el mejor servicio dadas las condiciones actuales.

En d andlisisdimensional se evidencio que la dimension de autorrel acidn se encuentra con
el puntaje mas bajo ya que no se puede obtener un desarrollo profesional ni personal, con
carencias de crecimiento interno, reconocimiento a los logros y falta de capacitacion,
mientras que las dimensiones de involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales se encuentran en niveles medios de climay existe cierta satisfaccion

apesar que no llenalas expectativas de |os colaboradores.
Las dimensiones estudiadas se encuentran en lamediay por debgo de la media, factores

gue no afectan directamente la produccion del servicio, pero si afectan €l ambiente laboral
entre colaboradores y se reflgja en la atencién que se brinda a los usuarios externos.
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5.2 PROPUESTA

La propuesta esta orientada a mejorar los niveles de clima en todas las dimensiones analizadas, ya
gue se encuentran en un nivel medio y por debajo de la media, |as que deben ser consideradas por
quien asuma la administracion de la EAPA SAN MATEO, una vez findlizado e proceso de

liquidacion.
Algunos lineamientos que se presentan luego del andlisis realizado conllevan alo siguiente:

Redlizar estudios de climalabora con una periodicidad bienal en la empresa para conocer
las percepciones de sus colaboradores en cuanto a entorno de laorganizacion, que permitan
con los resultados redizar la implementacién de planes de mejoras en las areas que

resultaran en riesgo.

Elaborar, aprobar e implementar un plan de incentivos y reconocimientos, con planes de
linea de carrera accesibles para el desarrollo personal y profesional de los funcionarios; con

esto se mejorala dimension de autorrealizacion.

Saocializar con los funcionarios de la empresala planificacion estratégicade la organizacion
y la cultura organizacional, o cual permitira mayor involucramiento de |los colaboradores

para alcanzar las metas y objetivos estratégicos propuestos.

Implementar un plan de capacitacion anual resultante de la deteccion de necesidades de
capacitacion del personal; con mayor énfasis en la capacitacion de habilidades gerenciales

de los directores, jefes y supervisores de éreas.

Implementar un plan de comunicacion estratégica, o que permitird mejorar la dimension
de comunicacion para gque todos los colaboradores cuentan con informacién oportuna,

fiabley certificada de lo que acontece en la organizacion.

Cada uno de estos lineamientos conllevaran a que la institucion priorice el talento humano como
factor clave para el logro de los objetivos organizacionales y poder brindar un servicio de calidad

alos esmeraldefios.

51



REFERENCIAS

Arano, R., Escudero, J. y Delfin, L. (2016). El origen del clima organizacional, desde una
perspectiva de |l as escuel as de la administracion: una aproximacion. Revista Ciencia
Administrativa. 1, 9-14.

Asamblea Nacional (06 de octubre de 2010). Ley Organica del Servicio Publico - Registro
Oficia Suplemento 294.

Bastidas N. (2017). Diagnostico del Clima Organizacional de la Agencia Nacional de Transito de
Esmeraldas. (Tesis de posgrado). Universidad Catdlica del Ecuador Sede Esmeraldas,
Esmeraldas, Ecuador.

Bordas, M. (2016). Gestion estratégica del clima laboral. Madrid Espaiiac UNED.

Casas, J, Repullo, J. y Donado, J. (2003). La encuesta como técnica de investigacion. Elaboracion
de cuestionarios y tratamiento estadistico de |os datos. Revista Atencion Primaria, 9, 527-
538.

Chiavenato, 1. (2007). Administracion de recursos humanos (Vol. 8). Madrid: McGraw-Hill.
Chiavenato, 1. (2009). Gestion del talento humano. Mc Graw Hill.

Chiavenato |. (2014). Introduccion a la teoria general de la Administracion. México: Mc Graw
Hill.

Constitucion de la Republica del Ecuador. Registro Oficial N0.449 de 20 de octubre de 2008.

Pagina Web oficial de la Eapa San Mateo. Recuperado de http://www.eapasanmateo.gob.ec/

Flores, E. (2019). Diagndstico del clima organizacional en la Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador sede Esmeraldas. (Tesis de posgrado). Universidad Catélica del Ecuador Sede
Esmeraldas, Esmeraldas, Ecuador.

52



Franco, J. (2015). Clima laboral percibido por los profesionales de enfermeria del Hospital
General Liborio Panchana Sotomayor, Santa Elena 2014. (Tesisde posgrado). Universidad
Catolica de Santiago de Guayaquil, Guayaquil, Ecuador.

Garcia, M. (2017). Relacion entre clima, satisfaccion laboral y las ventas de los promotores de
una empresa de telecomunicaciones de Lima-2017.(Tesis de posgrado). Universidad
Ricardo Palma, Lima, Peru.

Guevara, X. (2018). Clima organizacional: nivel de satisfaccion en la Unidad Educativa
Particular La Dolorosa (Tesis de posgrado). Universidad Andina Simén Bolivar, Sede
Ecuador), Quito, Ecuador.

Gonzdlez, P. (2015). Relacién del Clima Organizacional en € Bienestar Laboral en una
Corporacion de Telecomunicaciones en el Ecuador. Revista Cientifica Cienciay

tecnologia, 2(8).

Jiménez, H y Mosquera, A. (2017). Clima organizacional y su incidencia en € desempefio
laboral delos trabajadores, de los departamentos financieros en entidades
publicas (Tesis Doctoral, Universidad del Pacifico), Quito-Ecuador.

Ley Organica de Empresas Publicas (LOEP), Registro Oficial Suplemento 48 de 16-oct.-2009,
Ultima modificacion: 18-dic.-2015. Estado: Vigente.

Litwin, G. y Stringer, R. (1968). Motivation and organizationa climate. Boston: Harvard Business
School Press.

Litwin, G. (1971). Climay motivacion: un caso de estudio. Editorial Prentice Hall.

Navarro, A. (05 de mayo de 2010). Caracteristicas del clima laboral. Recuperado €l 05 de 05 de
2010, de Caracteristicas del clima laboral: http://adrianavarro.com/blog/2010/05/05/9-
caracteristicas-del-clima-laboral/

Palma, S. (2004). Manual de escala clima laboral CL-SPC. 1° Edic. Lima.

Patlan, J., Martinez, E., y Hernandez, R. (2012). El climay lajusticia organizacional y su efecto

53



en la satisfaccion laboral. Revista Internacional Administracion & Finanzas, 5(5),

pp. 1-19.
Calderon, A. (2017) Resolucion Administrativa (N° 006-03-EAPA-2017).

Robbins, S. y Judge, T (2009). Comportamiento organizacional. (13eaed.). México DF:
Pearson Educacion.

Rodriguez, A., Retamal, M., Lizana, J. y Corngjo, F. (2011). Climay satisfaccion laboral como

predictores del desempefio: en una organizacion estatal chilena. Dialnet. Vol. 2, N°. 2

Rodriguez, E. (2016). El clima organizacional presente en una empresa de servicio. Revista

educacion en valores, 1(25), 3-18.

Saltos, M. (2019). Evaluacién del clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la Institucion Educativa “Victor Antonio Moreno Mosquera”, 2017.

(Tesis de Posgrado). Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Pera.

Serna, H. (2008). Gerencia estratégica, Planificacion y Gestion: teoria-metodol ogia-
alineamiento-implementacion y mapas estratégicos. indices de gestion. 10° edicion.
Bogota. D. C.: 3R Editores.

Sandoval, M. (2004). Concepto y dimensiones del clima organizacional. Hitos de Ciencias
Econdmico Administrativo. 2004; 27:78-82. UNID.

Tafur, C. (2018). Clima laboral en los colaboradores de una agencia de aduanas en la Provincia
Constitucional del Callao, 2017. (Tesis de pregrado) Universidad Inca Garcilaso de la
Vega, Lima Peru.

Villanueva, G., Garcia, M. y Hernandez, L. (2017). Laimportancia del clima organizacional, en

la productividad de las empresas. TEPEXI Boletin Cientifico de la Escuela Superior

Tepeji del Rio, 4(8).

54



Zans, A. (2017). Clima Organizacional y su incidencia en e desempefio laboral de los
trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN-Managua en e periodo 2016 (Tesis de posgrado). (Universidad
Nacional Autonoma de Nicaragua, Managua), Matagal pa, Nicaragua.

ANEXO 1
INSTRUMENTO

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL-SPC

Palma, (2004)
INSTRUCCIONES:

Estimado colaborador, a continuacion usted encontrara un cuestionario que tiene por finalidad
medir € clima laboral en su organizacion, por lo que, para contestar las preguntas lea
cuidadosamente el enunciado y escoja solo unarespuestamarcando con una (X) sobrelaopcion
con la cua esté de acuerdo. El presente cuestionario es andnimo y confidencia y sblo tiene
finalidad investigativa. No hay respuestas buenas o0 malas.

Se agradece su contribucion y honestidad en el desarrollo del cuestionario.

SEXO: MASCULINO FEMENINO

ANOSEN LA EMPRESA: 0-3 4-6 MAYORA 7

EDAD: 18-30 31-40 41 0 MAS

RELACION LABORAL NOMB. DEFINITIVC NOMB. PROVISIONAL
N° ITEMS

Ninguno | Poco | Regular | Mucho| Todoo
oNunca | (2) 0Algo (4) siempre

@ ©) ©)

1. | Existen oportunidades de progresar en la organizacion.

2. | Se siente comprometido con el éxito dela
organizacion.

3. | El supervisor brinda apoyo para superar |os obstacul os
que se presentan.

4. | Se cuenta con acceso alainformacion necesaria para
cumplir con € trabgjo.

5. | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
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El jefe seinteresa por €l éxito de sus empleados.

Cada trabgjador asegura sus niveles de logro en €l
trabgjo.

En la Organizacion, se mejoran continuamente los
métodos de trabgjo.

En mi oficina, lainformacion fluye adecuadamente.

10.

L os objetivos de trabajo son retadores.

11.

Se participa en definir los objetivos y |as acciones para
logarlo.

12.

Cada empleado se considera factor clave parael éxito
de la Organizacion.

13.

Laevaluacion que se hace del trabgjo, ayuda a mejorar
latarea.

14.

En los grupos de trabgjo, existe unarelacion
armoniosa.

15.

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

16.

Se valoralos atos niveles de desempefio.

17.

L os trabaj adores estén comprometidos con la
Organizacion.

18.

Se recibe preparacion necesaria pararealizar el trabajo.

19.

Existen suficientes candes de
comunicacion.

20.

El grupo con el que trabajo funciona como un equipo
bien integrado.

21.

Losjefes de &reas expresan reconocimiento por los
logros.

22

En laoficina, se hacen mejor |as cosas cada dia.

23.

Las responsabilidades del puesto estan claramente
definidas.

24.

Es posible lainteraccion con personas de mayor
jerarquia.

25.

Se cuenta con la oportunidad de realizar € trabajo o
mejor que se puede.

26.

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

27.

Cumplir con las tareas diarias en €l trabajo, permite e
desarrollo del personal.

28.

Se dispone de un sistema para e seguimiento y control
delas actividades.

29.

En la Organizacion, se afrontan y superan los
obstacul os.
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30.

Existe una buena administracion de los recursos.

31.

Losjefes promueven la capacitacion que se necesita

32.

Cumplir con las actividades | aborales es una tarea
estimulante.

33.

Existen normas y procedimientos como guias de
trabgjo.

La Organizacion fomentay promueve la
comunicacion.

35.

Laremuneracion es atractiva en comparacion con lade
otras organi zaciones.

36.

La Organizacion promueve € desarrollo del personal.

37.

L os productos y/o servicios de la organizacién, son
motivo de orgullo del personal.

38.

L os objetivos dd trabajo estan claramente definidos.

39.

El supervisor escucha los planteamientos que se le
hacen.

40.

L os objetivos de trabajo guardan relacién con lavision
de lainstitucion.

41.

Se promueve la generacion de ideas creativas 0
innovadoras.

42

Hay claradefinicion de vision, misiény valoresen la
Organizacion.

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

Existe colaboracion entre el persona de las diversas
oficinas.

45.

Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

46.

Se reconoce los logros en € trabgjo.

47.

La organizacion es una buena opcion para alcanzar
calidad de vidalaboral.

48.

Existe un trato justo en la Organizacién.

49,

Se conocen los avances en otras &eas dela
Organizacion.

50.

Laremuneracion esta de acuerdo con € desempefio y
loslogros.
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