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RESUMEN

Esta investigacion se elabora para analizar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los empleados de una empresa camaronera en el cantén
Duran. Nace de la importancia de conocer como el clima organizacional se
relacionan con el sentir de los trabajadores de esta empresa camaronera. La
metodologia utilizada para el desarrollo de esta investigacion fue la cuantitativa
debido a que es la mas apropiada para esta recoleccion y analisis de los datos,
de la poblacion se tom6 a los por 80 empleados que laboran en el area
administrativo para la empresa camaronera determinando una muestra de 67
encuestas con un nivel de confianza de 95% y un marguen de error del 5%, se
tom6 como técnicas para el levantamiento de informacion el cuestionario de
Clima Organizacional y el de Satisfaccion laboral.

De las dos encuestas se identific6 dimensiones y niveles personales,
interpersonales y organizacionales los cuales se han analizado con cada una de
las variables y se ha interpretado con el analisis de los resultados que la empresa
camaronera mantiene un clima organizacional estable y aceptada por sus
empleados.

Palabras claves: clima organizacional, satisfacciéon laboral, empresa,
diagndstico situacional.

ABSTRACT

This research is developed to analyze the organizational climate and job
satisfaction of employees of a shrimp company in the Duran canton. It arises from
the importance of knowing how the organizational climate is related to the
feelings of the workers of this shrimp company. The methodology used for the
development of this research was quantitative because it is the most appropriate
for this collection and analysis of data, from the population 80 employees who
work in the administrative area for the shrimp company were taken, determining
a sample of 67 surveys with a confidence level of 95% and a margin of error of
5%, the Organizational Climate and Job Satisfaction questionnaires were used
as techniques for gathering information. From the two surveys, personal,
interpersonal and organizational dimensions and levels were identified, which
have been analyzed with each of the variables and it has been interpreted with
the analysis of the results that the shrimp company maintains a stable
organizational climate and is accepted by its employees.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, wellness, situational
diagnosis

X1



INTRODUCCION

El capital humano, es uno de los principales puntos de atencion que
tiene la empresa, hace referencia a la capacidad productiva, formacion que
tienen para cumplir con las actividades por las cuales han sido contratados.
Bajo este juicio se pretende analizar como el clima organizacional y la
satisfaccion laboral predomina en los trabadores, recordando al autor
Idalberto Chiavenato (2009) que en su libro Gestion del Talento Humano
sefala que: “el clima organizacional refleja la manera en que las personas
interactuan unas con otras” “asi como el grado de satisfaccion con el contexto
gue las rodea. El clima organizacional puede ser, en un extremo, agradable,
receptivo, célido e incluyente o, en el otro, desagradable, agresivo, frio y
alienante.” (Chiavenato, 2009, pag. 553)

Bajo este enfoque, esta investigacion aporta a el desarrollo del estudio
en la carrera de Trabajo Social, misma que fundamenta su metodologia en un
cuerpo sisteméatico de conocimientos sustentados en la experiencia y
derivados de la investigacion y evaluacion de la practica. Por lo que recurre a
teorias sobre el desarrollo humano, asi como del comportamiento y los
sistemas sociales, para de esta manera estudiar los escenarios complejos y
facilitar los cambios personales, organizativos, sociales y culturales.

La presente investigacion esta organizada por diferentes capitulos de
los cuales tenemos. Capitulo I: Se analiza el planteamiento del problema con
los antecedentes, la definicibn del problema, objetivos por investigar
generales y especificos de igual manera la justificacion.

Capitulo 1l: Tenemos los marcos referenciales donde podremos
visualizar el marco teorico representado por la teoria del Clima Organizacional
de Resis Likert y los referentes conceptuales que es un pilar fundamental para
el analisis de los resultados. También, encontraremos a los referentes
normativos y estratégicos y la clasificacion de las variables sean estas
dependientes e independientes.

Capitulo 11I: esta conformado por la metodologia de la investigacion, en
este apartado describimos al enfoque cuantitativo ya que al ser un
levantamiento de informacion por encuesta nos brinda factores nUmeros para

posterior analisis e interpretacion de los resultados.
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Capitulo IV: se identifica los resultados los cuales estan dividido por sus
dimensiones las cuales son individual, interpersonal y organizacional. Al igual
gue la encuesta de satisfaccion laboral ambos resultados estan representados
en tabla y grafico para una mejor interpretacion y analisis del mismo.

Por ultimo, tenemos al Capitulo V el cual nos brinda las conclusiones
de manera general de todo el proceso de investigacion, y se propone
recomendaciones generales como parte del proceso de retroalimentacion
hacia la investigacion y accion participativa de los empleados de la

camaronera como de sus directores.



1. CAPITULO I: Planteamiento Del Problema

1.1 Antecedentes

El clima organizacional, es importante a la hora de evaluar las
percepciones de los trabajadores administrativos de una empresa
camaronera del canton Duran, con respecto a su ambiente laboral para un
efectivo funcionamiento de la organizacion.

El clima organizacional en las empresas ha dejado de ser algo periférico y
se ha convertido en un tema de investigacion e innovacion donde el
Trabajador/a Social cumple una funcion importante al igual que todo el equipo
multidisciplinario que conforma el area de Talento Humano. Maria Requena
(2017), profesora de la Universidad Internacional de Valencia menciona, “la
relacion entre trabajo social y empresa surge con el desarrollo de la
industrializacion focalizando su ambito la presencia del trabajador social en
comités de empresas, en la mejora del ambiente laboral y en el impulso de
una conciencia social.” (parr. 4)

Por lo tanto, el rol de los y las profesionales del trabajo social en la
empresa privada va dirigido sobre todo al a&mbito de los recursos
humanos siendo una figura indispensable tanto para afrontar el trato
con las personas como la mejora de la calidad laboral. Uno de sus
objetivos se centra en romper con la estructura jerarquizada y colaborar
en que los trabajadores desarrollen sus potencialidades convirtiéndose
en agentes de cambio. (Requena, 2017, parr. 6)
En la actualidad el clima organizacional forma parte de las politicas formales
de la organizacion y la necesidad de los empleados, cuyos resultados se
evidencia en la productividad y rentabilidad sean estos altos o bajos, para
conocer como el ambiente laboral influye en el clima organizacional en una
empresa se puede analizar a través de indicadores lo cual permite medir y
describir el sentir del bienestar de los trabajadores, el bienestar es un punto
importante para mantener la alta productividad en la organizacion, es por ello,
gue se debe fomentar el buen clima organizacional.
Como lo hace notar, los autores Garcia Rubiano, Vesga Rodriguez y Gomez
Rada en su libro Clima Organizacional (2020); “constructo clima

organizacional desde la perspectiva de la metafora del “clima” hace referencia



preliminarmente al conjunto de caracteristicas que constituyen el ambiente de
trabajo que rodea a los individuos que trabajan en una organizacion.” (pag.
14).
En efecto, la metafora del clima organizacional es la comprension del
ambiente que rodea al trabajador, aunque el ambiente se refiere a un contexto
determinado, es importante enfatizar que esta toma como referencia al sujeto
que lo percibe. Entonces se puede relacionar como la construccion de la
experiencia del individuo en la organizacion relacionado con el
comportamiento individual.
El comportamiento del individuo dentro de la organizacion depende la
atmosfera laboral en donde esta interactuando y esto influye en la conducta;
también depende de los diferentes estilos de liderazgo, al promover la
participacion, compromiso, responsabilidad se vera reflejado en el
desempefio de los empleados, segun el estilo del lider seran los resultados
del comportamiento de los trabajadores.
Por lo tanto, se puede sefalar que el clima organizacional determina la
percepcion de bienestar, en que un colaborador percibe su trabajo, su
desempefio, productividad y satisfaccion, contemplando el medio ambiente
humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, interviniendo asi
en la satisfaccion del personal y por lo tanto en la produccion. En las palabras
de Brunet (1997):
Toda situacion de trabajo implica un conjunto de factores especificos
en el individuo, tales como las aptitudes y caracteristicas fisicas y
psicoldgicas y, a cambio, ésta presenta entornos sociales y fisicos que
tienen sus particularidades propias. El individuo aparece entonces
inmerso dentro de un clima determinado por la naturaleza particular de
la organizacion. (pag. 11) citado en (Garcia Rubiano, 2020, pag. 15)
En consecuencia, ante lo expuesto es importante determinar la dicotomia, si
es el ambiente que influye en la productividad o es la percepcion y el
comportamiento del trabajador influye en el rendimiento laboral.
En paises europeos denominado “Estilo de vida y clima organizacional” sefiala
gue, en Espaia,;
Se consideré de una muestra de 70.000 empleados de empresas

europeas que evaluaron a mas de 14.000 jefes, en el que se concluye
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gue un 64 por ciento de los directivos espafioles fallan a la hora de crear
un ambiente de trabajo positivo y, por lo tanto, corren el riesgo de
generar desmotivacion entre sus colaboradores. (Herrero, 2011, parr.
5)
Desde la posicion de Georg Vielmetter, director del proyecto del estudio
realizado de la consultora Grupo Hay, “la diferencia entre un clima
demostrativo y uno que motiva a los trabajadores puede tener un impacto
equivalente de hasta un 30% en los resultados de las organizaciones” (Mutua
Intercomarcal, 2011, parr. 3), con lo que es vital que los altos directivos se
esfuercen en crear un ambiente de trabajo dinamizados, que proporcione un

enfoque estratégico y mantenga la motivacion.

1.1.1 Antecedentes Investigativos

Los paises, Rusia y Ucrania son los paises que lideran la lista en donde el
ambiente laboral es motivante y de alto rendimiento, “55% de jefes y directivos
que crean ambientes motivadores o de alto rendimiento, los ejecutivos
escandinavos en menor porcentual, se les une empresas de Alemania, Suiza
y Austria, mismas que obtienen resultados excelentes en cuanto a motivacion
de los colaboradores” (Herrero, 2017, parr. 3).

Como se muestra el ambiente diferencial que existe en estas naciones, en
donde en el sur de Europa las organizaciones empresariales enfatizan la
autoridad, de manera distinta que en el norte, caracterizado por fomentar un
entorno basado en el liderazgo participativo, que busca la implicacién de los
colaboradores en el enfoque de los problemas y en la toma de decisiones.
En el contexto de Latinoamérica, en estudio efectuado en paises como
Colombia, México, Perq, en lo que refiere al clima organizacional, sefiala que
existe gran similitud a nivel organizacional, es decir, en casi todas las
instituciones analizadas; a nivel de ellas existen “problemas de insatisfaccion,
por factores como la escasa comunicacion entre colaboradores, falto de
incentivos por parte de los directivos; sin embargo, solo en algunas
instituciones el clima se caracteriza por ser regular” (Gonzales Vasquez,

Ramirez Lopez, Teran Ayay, & Palomino Alvarado, 2021, pag. 9).



En este mismo documento, los autores mencionan;
En las organizaciones sobresalen la existencia de factores que afectan
indiscutiblemente el desarrollo del clima organizacional, en donde
prevalecen los estilos de direccion, siendo estos los que ocasionan
asiduamente la rotacion de los directivos, lo que equivale a una
varianza de planes, proyectos y programas establecidos inicialmente
en las empresas. En lo que refiere a la comunicaciéon es un factor
predominante, siendo esta escasa, lo que da origen a un deterioro
relevante en el clima organizacional (pag. 9).
En base a lo expuesto se puede inferir, que el clima organizacional incide
significativamente en el desempefio laboral e influye en la autoestima del
empleado. En Ecuador, un estudio efectuado por la consultora Human
menciona;
No mas del 10% de las empresas ecuatorianas aplica acciones
encaminadas a generar un buen ambiente laboral, y que solo un
porcentaje igual, valora o mide el ambiente de trabajo de la forma mas
comun a través de encuestas anuales o semestrales. Siendo la
evaluacion y posterior analisis el que sirve para establecer la
satisfaccion, los conflictos, el comportamiento, y la revision de planes
(Revista Lideres, 2020, parr. 10)
El clima organizacional ha sido establecido a nivel individual y organizacional.
En el primer nivel se le conoce especialmente como clima psicoldgico. En el
nivel organizacional generalmente como clima organizacional o clima laboral.
Los autores Chaudhary & Rangnekar (2014) hacen referencia de la influencia
gue existe entre el nivel individual y organizacional por lo que mencionan;
El clima organizacional se determina cuando el clima psicol6gico se
cumple, es decir los conocimientos de los colaboradores son
compartidas entre los miembros de una organizacion. Asimismo, el
clima organizacional posee un efecto significativo en el procedimiento
del personal, en su desempefio laboral y en su rendimiento (pag. 293).
De tal manera que el clima organizacional es representado en las
caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las cuales son apreciadas
directa o indirectamente por los colaboradores que se desempefian en el

contexto y estas suelen originar repercusiones en el comportamiento laboral.

7



Por lo consiguiente estas consecuencias son favorable cuando se compensa
las necesidades personales de los participantes y enaltece su estado de
esfuerzo. Es desfavorable cuando estimula la frustracion por no satisfacer
esas necesidades.

En base a ello, el clima organizacional se puede desatacar, metdédicamente
es el modo percibido por los integrantes mediante el proceso interactivo de
los individuos con la institucion y proyectado a través de comportamientos y
actitudes, estas pueden ser favorables o desfavorable para los actores
educativos o personas involucradas dentro de ella.

Segun Chiang (2015) en su investigacién manifiesta que la definicion
de clima organizacional ha avanzado a través de las distintas
aproximaciones conceptuales en donde las primeras aportaciones
resaltaron las propiedades o caracteristicas organizacionales
sometiendo en primera instancia los factores organizacionales o
situacionales. Posteriormente surgieron un segundo grupo de
enunciaciones que dieron mayor relevancia a las representaciones
cognitivas y representaciones en los que los factores individuales son
precisos. Una tercera aproximacion conceptual ha estimado el clima
con un conjunto de percepciones fundamentales o globales en que se

considera la interaccién entre la persona y la situacién. (pag. 34)

Tomando en consideracion los diferentes enfoques catalogando desde su
perspectiva el clima organizacional reside en la representacion de las
caracteristicas de la organizacion, que diversifican a unas organizaciones de
otras, son respectivamente perdurables e intervienen en la relacion de las
personas con el medio de trabajo, asi también este es de caracter subjetivo
y su origen esta en los discernimientos que poseen los individuos acerca de

las incomparables particularidades del escenario laboral.

De la misma manera, el trabajo investigativo de Campain Brambilla, publicado
en el 2017, y titulado “Incidencia de la comunicacion interna en el clima
organizacional de la empresa Camaronera ROMPIDO” (Campain Brambilla,
2017) resalta;



La deficiente comunicacion organizacional, da como origen un gran
impacto en el clima organizacional, por lo que, se estima que este factor
ha deteriorado las acciones eficientes en los procesos, en este sentido,
son elementos que estan estrechamente interrelacionados, porque el
éxito o fracaso de una empresa depende de las personas que laboran
para la misma (pag.4).
Entre los resultados que expuso Campain Rina, mencionan que ‘los
colaboradores tienen desconocimiento de cOmo se manejan y como deberia
ser la forma adecuada de encaminar los procesos comunicacionales”
(Campain Brambilla, 2017, pag. 18)
Segun lo mencionado, se infiere que la comunicacion es parte las relaciones
humanas que son parte fundamental del clima organizacional, mismas que
infringen de forma directa en la satisfaccion laboral, en donde intervienen
factores como la motivacion, el liderazgo, el trabajo en equipo, y su nivel de
productividad.
De esta manera, se establece un preambulo de la importancia predominante
que posee el clima laboral, en la percepcion de bienestar, mismos que tiene
una intima relacion con la satisfaccion laboral, siendo este ultimo indicador de
una serie de acontecimientos, por lo que parten de una forma positiva si
existen adecuados ambientes, si fuese el caso contrario los contextos hostiles
desencadenaran escenarios negativos, manifestados pérdidas, gastos,
conflictos y demas situaciones contraproducentes que pueden llevar a la
organizacién a no generar su punto de equilibrio. Se concluye, que el clima
laboral es un factor preciso, que interviene de manera positiva o negativa en

la productividad de los empleados y de la organizacion.



1.2 Definicion del Problema

El clima laboral es producto de la interaccién, relaciones y comportamiento de
los colaboradores pero que sucede si el clima laboral es inadecuado, o como
se conoce cuando un clima es desfavorable dentro de una empresa, desde la
posicion de Rivera-Porras (2018) nos hace referencia que el clima es una
condicion del ambiente interno;
El clima organizacional estd compuesto por las apreciaciones que
tienen los trabajadores sobre sus actuaciones en relacion con los otros
miembros de la organizacion, a la vez que se considera como una
condicion del ambiente interno, practicada por los colaboradores, que
impacta en el comportamiento, y que se puede explicar en funcion de
los valores o caracteristicas de la organizacién. Ademas, existen otros
factores que influyen en el clima de la entidad, como lo son las variables
personales motivos, valores y percepciones, las variables estructurales,
tecnologia, recompensas y relaciones de liderazgo, y las metas
operativas que revelan el futuro de la organizacion. (Garcia Rubiano,
M. Vesga Rodriguez, J. J. y Gmez Rada, C. A. 2020 pag. 39).
El autor Idalberto Chiavenato (2009) sefiala que:
Las investigaciones sobre el clima organizacional retinen informacién
acerca del campo psicolégico del ambiente de trabajo de las personas
y su sensacioén personal en ese contexto. El clima organizacional refleja
la manera en que las personas interactian unas con otras, con los
clientes y con los proveedores internos y externos, asi como el grado
de satisfaccidén con el contexto que las rodea. El clima organizacional
puede ser, en un extremo, agradable, receptivo, célido e incluyente o,
en el otro, desagradable, agresivo, frio y alienante. (Chiavenato, 2009,
pag. 553)
Ahora bien, el clima organizacional también hace referencia, segun
Bustamante (2016), “a un constructo caracterizado por su
multidimensionalidad al representar las caracteristicas de una organizacion,
gue se definen por las apreciaciones generadas por las experiencias

compartidas de sus empleados, que se originan a partir de las interacciones
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personales” (Garcia Rubiano, M. Vesga Rodriguez, J. J. y GOmez Rada, C. A.
2020 péag. 40-41).

La Organizacion Internacional de Trabajo (OIT) en un informe elaborado
conjuntamente con Eurofound concluyen la calidad de empleo en diferentes
paises:

e Una sexta parte de los trabajadores de los paises de la Union
Europea (UE) trabaja mas de 48 horas semanales, mientras que ese
porcentaje es del 50 por ciento en la Republica de Corea, Turquia y
Chile. En todos los paises encuestados, al menos el 10 por ciento
de los trabajadores trabaja en su tiempo libre.

e Mas del 70 por ciento de los trabajadores de la Republica de Corea
pueden tomar una o dos horas de permiso laboral para ocuparse de
asuntos personales y familiares. En cambio, en los EE.UU., Europa
y Turquia, este porcentaje oscila entre el 20 y el 40 por ciento.

e Una tercera parte de los trabajadores de la UE y la mitad de los
trabajadores de los EE.UU., Turquia, ElI Salvador y el Uruguay
realizan un trabajo intensivo, es decir, con escasos margenes de
tiempo y realizado a gran velocidad. Entre un 25 y un 40 por ciento
de los trabajadores tiene un empleo emocionalmente exigente.

e Hasta el 12 por ciento de los trabajadores declaré ser objeto de
maltrato verbal, humillaciones, hostigamiento, atencién sexual no
deseada, o0 acoso sexual.

e Un 70 por ciento de los trabajadores dio una opinion positiva sobre
la actuacion de los directivos en términos de gestion del personal, e
indic6 un nivel alto de empatia entre comparieros de trabajo (aunque

en algunos paises no es el caso). (OIT, 2022, parrs. 4-8)

Como se menciona en una de las conclusiones el maltrato verbal,
humillaciones, hostigamiento, atencion sexual no deseada o0 acoso sexual son
entornos laborales insalubres e incluso pueden verse como un factor de caida
del negocio. Algunas de las influencias son una mala experiencia del cliente,

baja productividad, lentitud para alcanzar metas, actitudes negativas
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personales y profesionales, para entender mejor entre un ambiente laboral

adecuado e inadecuado se realizd la siguiente comparacion.

Clima Laboral | Clima Laboral | Consecuencia | Soluciones

Positivo Negativo

Buenos canales de | Friccion entre | Falta de | Cultivar una

comunicacion comparieros sentido de | cultura de
Chismes, filtracién | pertenencia integridad  para
de informacion evitar

enfrentamientos.

Reconocimiento Ninguna Trabajadores | Compensaciones

Laboral compensacion desmotivados | laborales

Pagos Justos Inequidad en | Bajo Crear una cultura
salarios rendimiento financiera

Satisfaccion laboral Conflictos entre | Insatisfaccion | Realizar el
areas laboral analisis del clima

laboral

Prevencion del Estrés | Enfermedades Enfermedades | Conciliar la vida
ocasionadas por el | frecuentes- personal con la
estrés laboral Ausentismo vida profesional.

Tabla 1: Comparacion entre clima positivo y negativo
Nota: En esta tabla muestra variables de clima positivo y negativo sus consecuencias y soluciones.

Elaborado por: Irene Gallo

El problema objeto es el clima laboral y satisfaccion laboral, pero para

identificar las situaciones adversas o negativas mencionaremos las premisas

de Barbey y Wright (1998) en el “estudio del clima y la productividad en

empresas pequefias y medianas: el trasporte vertical en la ciudad autbnoma

de buenos aires” y tenemos:

e Los trabajadores no logran una satisfaccién laboral acorde a sus

condiciones generales de trabajo.

e Resistencia al cambio dentro de la empresa por la baja expectativa

gue generan los mismos.

e Incertidumbre del personal respecto de sus roles y funciones.

e Inconformismo con las politicas de la empresa y con algunas

practicas comerciales.

e Ejercicio de liderazgos autoritarios e inconducentes que colocan al

trabajador en estado de estrés.

e Pobre o inexistente participacion de los empleados en la toma de

decisiones.
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e Es un factor de riesgo que puede ser catalizador de procesos
conflictivos graves (despidos, huelgas, sabotaje, espionaje, etc.)
(Venutolo, 2009, pag. 21)

El profesional en Trabajo Social, se encuentra involucrado en la dinamica del
clima y satisfaccion laboral, por ser parte del equipo de profesionales del area
de Recursos Humanos. Por tal motivo es importante el analisis e investigacion
de los diferentes factores que puedan estar afectando el bienestar laboral de
los empleados en cada una de las organizaciones. Bernard (1967) define en
tras planes el rol del Trabajador Social dentro de la empresa:

e Dar apoyo psicosocial a los individuos y colectividades de
trabajadores que se encuentran en dificultades;

e Participar en la creacion, funcionamiento y mejora de las
realizaciones sociales de la empresa; vy,

e [Favorecer una mejor toma de conciencia de los problemas
humanos y sociales surgidos con motivo del trabajo. (Diez, 2020,
pag. 342)

1.3 Preguntas de Investigacion

e (/COmo es el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los
empleados del area administrativa de una empresa camaronera en

Duran??

1.3.1 Sub-preguntas de investigacion
e ¢ Cudles son la caracteristica del clima Organizacional de la empresa
camaronera en el cantén Duran?
e ¢ Cuales son los niveles de satisfaccién laboral los trabajadores de una

empresa camaronera del canton Duran?
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1.4. Objetivo General

Conocer las caracteristicas del clima organizacional y el nivel de satisfaccion

laboral de los trabajadores.

1.4.1 Objetivos Especificos

e Identificar las caracteristicas del clima organizacional de la empresa
camaronera del cantén Duran.

e Describir los niveles de satisfaccién identificados en los trabajadores

gue participaron en este estudio.

1.5. Justificacion

El clima laboral, al analizarlo, permite estudiar la percepcion de los empleados
dentro de la organizacion desde la opinion de los autores Reinoso &Araneda
(2007) “se entiende clima organizacional como las percepciones que
comparten los miembros de una organizacion respecto del ambiente que se
desenvuelven” ( pag. 41)
El clima organizacional es un factor clave en el desarrollo empresarial actual,
y sus investigaciones, diagnosticos y mejoras en profundidad impactan
directamente en el llamado espiritu de la organizacion, por ello se ha
determinado que en esta investigacion se pueda caracterizar los factores que
intervienen en el clima Organizacional de la empresa y con ello conocer las
percepciones de los trabajadores dentro de la organizacion.
Para ello, en esta investigacion se debera identificar el nivel de clima
organizacional y satisfaccion que perciben los trabajadores administrativos
dentro de la empresa, para lograr cambios que mejoren el desempefio de los
trabajadores administrativos, tomando como referencia los problemas u
obstaculos que se observen en el levantamiento de informacién del clima y
satisfaccion laboral de la empresa.
Por otro lado, tenemos a esta investigacion relacionados con el aprendizaje
de la carrera de Trabajo Social:

e Diagnosticar contextos, realidades y problematicas sociales, a partir de

las demandas de investigaciones publicas, privadas y de la sociedad

civil, respetando el protagonismo de los actores sociales.
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e Desarrolla investigaciones cuanti-cualitativas para la comprension de
las realidades sociales y generacion de conocimiento. Carrera de
Trabajo Social (UCSG, 2022)

Al diagnosticar los diferentes contextos nos encontramos realidades las
cuales deben ser fundamentadas por:
Académico: por ser la base de la ensefianza y la investigacion que permite
analizar las diferentes realidades para ser fundamentada con diferentes
teorias, métodos y metodologias.
Empleando palabras de los autores:
Las universidades, como instituciones sociales, desempefian un papel
fundamental en la transformacion de la humanidad. A través de ellas se
transmite a los individuos el conocimiento intelectual indispensable para
la modernizacion y la democratizacion de la sociedad, se proporcionan
los esquemas y los valores que aseguran la estabilidad social,
asistiendo y sirviendo a las comunidades en la solucion de los
complejos problemas asociados con su desarrollo y bienestar, y
conduciéndolos a formar parte del proceso de integracién que incidira
sobre su futura organizacion. ( Rodriguez Abrahantes, Rodriguez
Abrahantes, & Garcia Pérez, 2016)
Social: el mundo actual se encuentra en constante cambios, el
comportamiento humano es adaptable a diferentes contextos y situaciones
gue han sido parte de su desarrollo, crear una sociedad con conocimiento es
superar paradigmas y superar problematicas con el objetivo de “cumplir con
la identificacion de problemas socioambientales, el mejoramiento de la calidad
de vida en los grupos sociales y la generacién de soluciones y conocimientos
para resolver dichos problemas.” (Eslava, 2018, parr. 5)
Profesional: al darse diferentes cambios en espacios laborales, el
conocimiento debe estar en una constante construccion social por ser
profesionales que trabajamos con sujetos y analizar realidades para la
trasformacién social. En base a lo mencionado es preciso ser profesionales
de investigaccion a la accién, dicho en palabras de Castro & Guzméan (2011)
en su libro modelos de intervencion teoria y método en trabajo social que
considera el practicismo una relacion practica — teoria, “A la practica social

como practica profesional directa, localizada, especifica y singular”, “A la
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teoria como mera clasificacion, tipologizacion y sistematizacion de datos
empiricos obtenidos en esta practica.” (pag. 28). La teoriay la practica deberia
ser un arte para el profesional en Trabajo Social ya que es la construccion y
sistematizacion de nuevas realidades.

Laboral: Los profesionales al estar en contacto con el mundo laboral, y de
conocer de primera mano probleméticas es preciso la investigacion para
generar impacto en los espacios laborales mejorando el bienestar y la calidad
de vida de los empleados y esto genera impacto en el futuro de la

organizacion.
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2. CAPITULO II: Referente Teorico, Conceptual, Normativo y
Estratégico

2.1Referente Tebrico

Existen muchas teorias para estudiar el clima de la organizacion, sin embargo,
en esta investigacion analizaremos los resultados obtenidos a traves de la
encuesta con relacién a la teoria de Rensis Likert (1968) y la Perspectiva

contingente y sistémica

Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert

La teoria del Clima Organizacional de Likert (1968) establece;
El comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que
la relacibn estara determinada por la percepcion del clima
organizacional tales como: los parametros ligados al contexto, a la
tecnologia y a la estructura del sistema organizacional, la posicion
jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion y el salario
gue gana, la personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la
percepcién que tienen los subordinados y superiores del clima

organizacional. (Rodriguez, 2016, pag. 6)

Esta teoria establece “que el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y de las condiciones
organizacionales que los mismos perciben.” (Rojas, 2004, pag. 23)

Es decir que la reaccion de los trabajadores esta relacionada por su
percepcion, segun Likert existen varios factores que influyen en la percepcion

del clima en la organizacion los cuales son:
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Nivel Factores

Individual Personalidad
Actitudes
Salario
CLIMA Nivel de Satisfaccion
ORGANIZACIONAL | Interpersonal Posiciones

Jerarquicas
Percepcion de los
Subordinados y
Superiores
Organizacional Parametros ligados al
Contexto
Tecnologia
Estructura del
Sistema
Organizacional

Tabla 2:Factores del Clima Organizacional Likert 1968
Nota: Factores del Clima Organizacional por niveles.
Fuente: Yolimar Roa 2004

Esta teoria es muy dindmica y explica con especificidad la dinAmica del clima
en las organizaciones, las empresas que analiza la productividad, ausentismo,
tasas de rotacion, rendimiento, satisfaccion laboral influye en clima y el

rendimiento laboral.

Segun Likert (1968), propone tres tipos de variables que se definen en las
caracteristicas de la organizacion y que influyen en la percepcion individual

de cada empleado esta trilogia de variables son causales, intermediarias y

finales.

Variables Causales Variables Intermedias | Variables Finales

Variables Mide el estado | Es la conjugacion de

independientes intermedio de la | variables causales vy
empresa intermedias.

Identifica el sentido de | Identifica estados de: | Obtienen los resultados

la organizacion motivacion, de la organizacion;
rendimiento, productividad,

comunicacion y toma | ganancia, perdida.
de decisiones.
Comprende estructura | Apoyan los procesos | Procesos

organizativa y | organizacionales. organizacionales de

administrativa una empresa.
Tabla 3:Tipo de Variables Likert 1968
Tipos de Variables: Causales, Intermedias y Finales. Fuente: Yolimar Roa 2004
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El autor al interactuar estas variables trae como consecuencia a los diferentes

tipos de clima organizacional que se describen a continuacion:

Tipos de Clima Organizacional-Likert (1968)

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion de
cuatro (4) grandes tipos de clima organizacionales, asi como de cuatro (4)
sistemas;

El clima autoritario explotador: pertenece al Sistema I, las decisiones son
tomadas Unicamente por la alta gerencia y los empleados tienen una
percepcion de temor, castigos, amenazas, inseguridad, interaccion entre

superiores y subordinados es nula.

El clima autoritario paternalista: pertenece al sistema al Il, se da porque
existe confianza entre la direccion y los subordinados, algunas decisiones se
toman en la alta gerencia, pero algunas en niveles inferiores. En este clima la
direccién juega con las necesidades sociales de los empleados, y se puede

dar grupos informales que no siempre estaran con los fines de la organizacion.

El clima participativo consultivo: este compuesto por el sistema lll, y se
caracteriza por la confianza que tienen los superiores a los subordinados, y
permite tomar decisiones especificas, la comunicacion es descendente, y el
control se delega de arriba hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad

en los niveles superiores e inferiores.

El clima de participacion en grupo: pertenece al sistema 1V, la
comunicacién se da de ascendente a descendente y lateral. La motivacion es
por la participacion e implicaciéon, cumpliendo con los objetivos de la
organizacién y estableciendo métodos de mejora continua. Las relaciones de
trabajo se basan en amistad y confianza y las responsabilidades son
compartidas.

Los sistemas | y Il pertenecen a un clima cerrado y estructura rigida, por lo

gue el clima es desfavorable. Los sistemas Il y IV, corresponden a un clima
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abierto y estructura flexible, creando un clima favorable dentro de la

organizacion.

Dimensiones del Clima Organizacional
Likert (1968), sostuvo que el clima organizacional estd compuesto por ocho

(8) dimensiones y se nombran a continuacion;

Métodos de
mando

Capacitacion y
adiestramiento

Comunicacién

Interaccion e
Influencia

Planificacion

Resolucién de
problemas y
toma de
decisiones

Grafico 1: Dimensiones del Clima Organizacional -Likert 1968
Nota: Dimensiones del Clima Organizacional del autor Likert
Fuente: Yolimar Roa 2004

e Métodos de mando: se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados.

e Motivacion: estrategias para motivar a los empleados y responder a
sus necesidades.

e Comunicacion: distintos tipos de comunicaciébn que se encuentran
presentes en la empresa y a la manera de ejercerlos.

e Interaccion e influencia: relaciones de superiores y subordinados

para establecer objetivos y posterior cumplirlos.
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e Resolucion de problemas y toma de decisiones: son las
pertenencias y fundamentacion de los insumos en los que se basan las
decisiones y la distribucion de responsabilidades.

e Planificacion: estrategias utilizadas para establecer los objetivos y
directrices organizacionales.

e Control: referido a la ejecucion y distribucion del control en los distintos
estratos organizacionales.

e Capacitaciéon y adiestramiento: referidos a los objetivos de
rendimiento y al perfeccionamiento de la planificacion y de la formacion

deseada.

2.2 Referentes Conceptuales

Para comprender los diferentes términos referentes al clima organizacional y

satisfaccion laboral se colocara los principales conceptos;

Clima Organizacional
El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas de
los empleados y el significado que dan a las politicas, practicas y
procedimientos que experimentan en su lugar de trabajo, asi como a
los comportamientos que observan siendo recompensados, apoyados
y esperados con respecto a los recursos humanos de la organizacion
(Ghanbari & Eskandari, 2016).

En referencia a las variables a investigar se identifica terminologia que nos

contribuya al analisis exhaustivo de la presente investigacion.

Términos con referencia al Clima Organizacional

Dimension Individual

El Sentido de Pertenencia (SP) en las organizaciones va relacionado con la

identidad laboral y el compromiso que tienen los trabajadores en realizar las

actividades por las cuales han sido contratados; Carlos-Almeida (2008) hace

relacion al sentido de pertenencia como parte de la identidad y determino “una

alta correspondencia entre la percepcion de la participacion de cada miembro

en la organizacion, la imagen de la empresa hacia la sociedad y la
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visualizacion de pertenencia a futuro”. (Acosta, Alviter Rojas, & Martinez
Rodriguez, 2020, pag. 32)

Por otro lado, la retribucion que reciben los empleados por desempefar su
trabajo, o su remuneracion mensual como lo afirma Chiavenato (2007) “La
recompensa que el individuo recibe a cambio de realizar las tareas de la
organizacion” (pag. 283)

En la opinion de Cameron (2004) considera al sentido de pertenencia, o lo
que él denomina “vinculos interpersonales”, como una faceta mas de la
identidad social y, en relacion con el @mbito organizacional, como una faceta
de la identificacion organizacional citado en (Davila de Le6n & Jiménez
Garcia, 2014, pag. 275)

Dimension Interpersonal

Este nivel va relacionado con la teoria sistémica, ya que es concebida como
un sistema de interrelacion que existe en la organizacion. Las relaciones
interpersonales son los aspectos de cémo se relacionan dentro de la
organizacion de acuerdo con Fernandez (2003), “trabajar en un ambiente
laboral 6ptimo es sumamente importante para los empleados, ya que un
entorno saludable incide directamente en el desempefio que estos tengan y
su bienestar emocional. ( Contreras Armenta, Diaz Castillo, & Hernandez
Rodriguez., 2011, parr. 5)

Del mismo modo tenemos a los estilos de direccion, que son los que marcan
el funcionamiento empresarial, como afirma Bordas Martinez (2016) en su
apartado de Organizacion y estructura: “Grado en que los miembros perciben
gue los procesos de trabajo estan bien organizados y coordinados, son claros
y eficientes, sin excesivas restricciones organizacionales o formulismos
burocréticos.” (pag.27)

También los estilos de direccién dependen del liderazgo de la persona que lo
realiza y es el “modo en que los miembros de la organizacion perciben a la
direccién y a los lideres, su comportamiento, asi como su estilo de relacion
con el resto de los empleados”. (pag.28)

Ademas, dentro de la variable interpersonal tenemos los valores colectivos
que son los principios éticos y profesionales lo cual el trabajador esta
destinado para asumir como suyos estos valores. La autora Anna Pérez

(2021) en su blog menciona, “los valores corporativos definen en muchos
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sentidos la naturaleza de las empresas, sus actuaciones y prioridades y la
manera en que entienden la actividad comercial. Es decir, son una parte
esencial de su identidad.” (parr. 1)

Dimension Organizacional
Los recursos dentro de la empresa con todos aquellos elementos que un
trabajador necesita para cumplir con sus actividades, pueden ser recursos
materiales, tecnoldgicos, financieros hasta humanos. Los recursos se
relacionan con las metas y programas que tienen la empresa que apuntan
hacia la sostenibilidad de la organizacion.

En su blog Conexion ESAN (2018) menciona que para alcanzar “los objetivos
organizacionales planteados es necesario alineamiento organizacional, que
consiste en hacer que todas las divisiones, unidades de servicios, de negocio
0 estratégicas, se cohesionen en una unidad de objetivos, estrategias y planes
operativos.” (parr. 2)

Las metas y programas que estan alineados en la organizaciéon Tiene como
“fin el de mejorar los resultados financieros, el servicio al cliente, la
satisfaccion de los empleados y la calidad de productos o servicios ofrecidos
al mercado.” (ESAN , 2018)

Ademas, el autor Bordas Martinez (2016) en su libro gestion del clima
organizacional menciona términos que nos ayudan a comprender tanto los

niveles del clima organizacional y las dimensiones de bienestar laboral.

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

e Cooperacién y apoyo: Grado en que los miembros perciben que en
la organizacion existe un buen ambiente de comparferismo, cordialidad
y apoyo a su desarrollo en la organizacion.

e Reconocimiento: El grado en que los miembros de la organizacion
perciben que reciben un reconocimiento adecuado a su trabajo y su
contribucién a la organizacion.

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

Trasparencia y equidad: Grado en que los miembros de la
organizacion perciben que las préacticas y politicas organizacionales
son claras, equitativas y no arbitrarias, especialmente en cuanto a
valoracion del desempefio y oportunidades de promocion.
Motivacion: Grado en que los miembros perciben que en la
organizacién se pone énfasis y se motiva el buen desempefio y la
produccion destacada, generandose implicacion y compromiso con la

actividad realizada. (pag. 28)

Factores de Evaluacion del Clima Organizacional

Dentro de la Organizacion existen factores importantes desde la organizacion

de los cuales tenemos:

Comunicacioén: En las organizaciones, la comunicacion es un fenomeno

importante y esencial ya que es un sistema abierto que permite la interaccion

entre las personas,

La comunicacion, es el arte de influir en los individuos, ejercer un poder
o credibilidad y de cierto modo, tener autoridad para liderar. El individuo
gue sea un buen comunicador relne la caracteristica de carismético,

llega a los demas y logra que estos cambien de opinién (Ribeiro, 1998).

Colaboracién: El trabajo en equipo es un factor importante, esto mejora el

ambiente laboral la productividad y promueve relaciones saludables entre

compafieros. En palabras de Francisco Galan (2013) considera que existen

niveles de colaboracion:

Nivel Individual: son las limitaciones de las capacidades de cada
persona, capacidades que debemos saber gestionar por nosotros
mismos, que vayan configurando nuestros modelos mentales de
comportamiento y funcionamiento en general, pues resulta ser un
elemento clave a la hora de conseguir el funcionamiento 6ptimo del
siguiente nivel, es decir el nivel de equipo, en el cual diferentes
individuos deben interaccionar compartiendo objetivos comunes a todo

el grupo.
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e Nivel de Equipo: el conocimiento individual, debe ser integrado por el
equipo, el compartir el conocimiento entre compaferos son factores
claves para el éxito.

¢ Nivel de empresa: toda empresa debe tener vision, mision y objetivos
para conseguir, ademas se necesita comprender qué; la innovacion y
el conocimiento son factores criticos de competitividad, debe haber la
motivacion en el trabajo, colaborar e intercambiar conocimiento.
(Soteres, 2021, pags. 5-6)

Liderazgo: La mayoria de los empleados pasamos por un lider, quien es la
persona que guia el trabajo y armoniza el ambiente laboral. La autora Amalia
Gbémez (2008) nos da la idea clara de un lider “Lider es la persona capaz de
ejercer influencia en otros, para dirigirlos y guiarlos efectivamente hacia el
logro de objetivos y metas organizacionales”. (pag. 162)

Ofiprix (2016), en su blog “Productividad y trabajo en equipo” hace relevancia
sobre las caracteristicas de las actitudes de un lider en una empresa:

e Desprender carisma: Tener una personalidad marcada y fuerte con
los objetivos claros atrae a las personas y permitira al lider ganarse al
equipo de personas que le rodea para que den lo mejor de si mismos
en beneficio de la empresa. Ser un buen comunicador y hablar de
manera clara te permitir4 ganar carisma.

e Ser organizado: debe tener un conocimiento profundo de la empresa
como de su estructura, le permitira saber los puntos fuertes y débiles
de su negocio como también aprovechar oportunidades de futuro e
identificar y minimizar amenazas.

e Transmitir entusiasmo: Creer en lo que hace y ademas demostrarlo
ante su equipo hard que contagie ese entusiasmo al resto. Lanzar
mensajes positivos y animar a las personas de tu entorno laboral creara
un ambiente mas conjuntado y, por lo tanto, mas productivo.

e Creatividad al poder: Todo liderazgo empresarial pasa por innovar y
proponer nuevas ideas para mantener el negocio vivo y a su equipo

estimulado. No esconderse ante decisiones valientes, animar a su
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equipo a sugerir ideas creativas y nunca censurar o bloquear la
creatividad.

e Honestidad, ante todo: La sinceridad es un valor ético muy importante
para que las personas del equipo cojan confianza al lider. Debe
transmitir la exigencia no solo ante su equipo, sino que también consigo
mismo.

e Un buen negociador: Al estar en contacto con diversas partes de su
empresa, tanto internas como externas, debe saber como afrontar las
negociaciones. También debe saber escuchar y ser accesible, nunca
esconderse por sus decisiones y tener valor en encontrarse en
situaciones complicadas. (Ofriprix, 2016, parr. 5)

Carrera Profesional o Trayectoria: La trayectoria laboral forma parte de las
experiencias profesionales que va adquiriendo la persona, empleando las
palabras de Hernandez &Galaz (2016) hace referencia; “la trayectoria se
puede concebir como una serie de etapas sucesivas de puestos de trabajo o
actividades laborales que se suceden, idealmente, en forma ascendente y
jerarquica y que viven las personas a lo largo de su historia laboral” ( pag. 5)
Desde otro punto de vista, la autora Vargas (2017) define el concepto de
trayectoria profesional como;
El concepto de trayectoria profesional esta actualmente en alza.
Alcanza cada vez mayor difusion y bajo sus parametros se desarrollan
los movimientos de los profesionales mas inquietos de estos dias,
guienes ya no ven sus empleos o posiciones como eventos sueltos sino
como parte de un conjunto integrado en el tiempo y en el espacio ( parr.
2)

Satisfaccion Laboral: La satisfaccién de un empleado con su trabajo y su
entorno laboral es un enfoque complejo para los lideres que deben llevar a
cabo, es un aspecto relevante para las personas que deben maneja una
organizacion.

Las autoras Sanchez y Garcia (2017) mencionan; “son numerosas las
investigaciones que han constatado que la fidelidad de un trabajador con su

empresa, su productividad, su nivel de ausentismo o su rotacién laboral
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dependen en un alto nivel de la satisfaccion laboral” (pag. 162) a su vez nos

brindan un concepto claro de cdmo es el proceso de satisfaccion laboral;

La satisfaccion laboral se puede relacionar directamente con el
conocimiento de la persona dentro de una organizacion. Esta
experiencia se transforma en la percepcion del trabajador, y esta Ultima
culmina en un componente emocional. Todos estos factores

desembocan en la manera de actuar del individuo. (pag. 162)

Otra definicion de satisfaccion laboral menciona;

Donde la conceptualiza como una actitud o conjunto de actitudes
desarrollados por la persona hacia su situacion de trabajo, estas
acciones pueden ir referidas hacia el trabajo en general o hacia ciertas
facetas especificas del mismo. Por lo anterior, la satisfaccion laboral es
basicamente un concepto globalizador con el que se hace referencia a
las actitudes de las personas en diversos aspectos de su trabajo. (pag.
162)

Para establecer cuales son los principales términos que derivan el termino de

satisfaccion laboral mencionamos;

Rotacion de Personal: la rotacion laboral se ha convertido en uno de los

problemas relevantes en la empresa donde se realiza la investigacion, la

rotacién de personal es un aspecto notable en el area de recurso humano, la

rotacién en si se define como “el porcentaje de personas dentro de una

empresa que abandonan sus puestos sobre el numero de personas que

existen en la compainiia, todo ello medido dentro de un periodo de tiempo

determinado”. (Gonzalez & Centeno, 2017, pag. 136)

Por otro lado, los autores Aranibar, Melendres, Ramirez, y Garcia
(2018) afirman que la rotacibn de personal no es mas que ‘el
movimiento o migracion de los empleados o trabajadores que se da de
una empresa u organizaciéon a otra en un determinado periodo de

tiempo y por causas diversas”, (pag. 136)

Se puede concluir que la rotacion de personal presenta caracteristicas como:

Ingreso y salidas de la organizacion.
Retiro voluntario o involuntario
Expectativas no cubiertas

Despidos Intempestivos
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Causas de la Rotacion de Personal: Los autores Gonzalez y Centeno
(2017), nos mencionan cuales serian las causas para que se de esta rotacion
del personal “expectativas no cubiertas por la organizacion desde la
perspectiva del empleado, 0 se presentaron expectativas sumamente altas
antes de ingresar laboralmente hacia la empresa o simplemente el empleo o

trabajo no es lo que se esperaba desempefiar.” (pag. 137)

Por otro lado, también menciona que existe una diversidad de causas que
genera esta rotacion de las cuales se encuentra “una mala supervision del
trabajo, un mal clima laboral, el propésito de la empresa no encaja, la falta de
crecimiento personal y profesional, un salario poco justo y un proceso de
seleccién inadecuado, que termina por ser un problema.” (pag. 138)
Debido a estos problemas se puede concluir en las diferentes consecuencias
que ocasiona la rotacion de personal:

e Cambio en la productividad.

e Continuos procesos de seleccion.

e Cambios en el ambiente de trabajo.

e Costos por alta rotacion.

e Cambios en la dindmica organizacional.

Comunicacion: es un factor clave que ayuda a mejorar el clima laboral, existe
diferentes formas de comunicacion esto permite intercambiar informacion y
relacionarse de tal forma es importante diferenciar entre informar y comunicar
Informar “consiste en dar una noticia o un informe” y comunicar “es un
proceso mas complejo, en el que dos o mas personas se relacionan con el fin
de transmitir, compartir o intercambiar cualquier tipo de informacion”
(Education, 2017, pag. 5)

Importancia de la Satisfaccion laboral
Posterior al andlisis de la satisfaccion laboral, y los principales términos es
preciso mencionar la importancia que tienen hacia los empleados, empleando

las palabras de Cortes (2021) hace énfasis desde dos perspectivas.
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Desde los trabajadores: “es ganar un buen salario bruto y tener estabilidad
laboral. Ademds, que puedan encontrar un crecimiento profesional constante,
obtener recompensas y reconocimientos” ( parr. 5).

Desde los empleadores: “Un empleado satisfecho siempre contribuye mas a
la empresa, ayuda a controlar el desgaste y al crecimiento de la empresa,
garantiza buena descripcion del trabajo para atraer empleados. Ademas de

brindar oportunidades a las personas para que aprendan y crezcan” ( parr. 6).

2.3 Referentes normativos
Para llevar a cabo la investigacién es necesario contar con las normativas
legales vigentes, la cual tiene relacion directa con el presente estudio de lo
cual se cita;

e Constitucion de la Republica del Ecuador

e Cddigo de Trabajo

e Cadigo Organico de la Produccién, Comercio e Inversion

e Ley de Seguridad Social.

Constitucion de la Republica del Ecuador

La Constitucion es la Carta Magna donde se contemplan los derechos de los
ecuatorianos, como es el trabajo y seguridad social. En la seccién octava de
este documento que es garante de los derechos de los trabajadores

menciona:

Articulo 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
econdémico, Fuente: de realizacion personal y base de la economia. El
Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justasy el

desempeiio de un trabajo saludable y liboremente escogido o aceptado.
(pag. 31)

Con respecto a la relacion laboral, donde se protege a los trabajadores para

una contratacion directa sin precarizacion como afirma;
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Art. 327.- La relacion laboral entre personas trabajadoras vy
empleadoras serd bilateral y directa. Se prohibe toda forma de
precarizacion, como la intermediacion laboral y la tercerizacién en las
actividades propias y habituales de la empresa o persona empleadora,
la contratacién laboral por horas, o cualquiera otra que afecte los
derechos de las personas trabajadoras en forma individual o colectiva.
El incumplimiento de obligaciones, el fraude, la simulacién, y el
enriquecimiento injusto en materia laboral se penalizaran y sancionaran

de acuerdo con la ley. (pag. 150)
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Cddigo de trabajo

Con el objetivo de regular las actividades laborales, el 16 de diciembre del
2005 se expide el codigo de trabajo, su finalidad es mantener actualizado la
legislacion laboral que es aplicada para las actividades laborales en el
territorio ecuatoriano.

Contiene varias reformas adoptadas para la proteccion de los derechos de los
trabajadores en el capitulo cuarto de las obligaciones del empleador y del
trabajador menciona,

Art. 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador:

1. “Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del
contrato y de acuerdo con las disposiciones de este Cdédigo”; este literal
corresponde a la retribucibn que debe cancelar el empleador a sus
trabajadores-

8. “Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones
adecuadas para que éste sea realizado”; entre en relacion con la cantidad de
recursos que cuenta la empresa para que el empleado cumpla con sus
actividades.

12. “Sujetarse al reglamento interno legalmente aprobado”; corresponde al
compromiso y responsabilidades es decir el sentido de pertenencia para la
organizacion. (pag. 19-20)

Cddigo Organico de la Produccion, Comercio e Inversion

Este cddigo organico contribuye al analisis en las variables de retribucion y
estabilidad, las empresas que brindan estabilidad a los empleados saben que
cuentan con los beneficios mencionados en el presente codigo.

En el Titulo Il, Promocion del trabajo eficiente menciona;

Articulo 8. Salario digno. El salario digno mensual es el que cubra al menos
las necesidades basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia,
y corresponde al costo de la canasta basica familiar dividido para el nimero
de perceptores del hogar. El costo de la canasta basica familiar y el nimero

de perceptores del hogar seran determinados por el organismo rector de las

31



estadisticas y censos nacionales oficiales del pais, de manera anual, lo cual
servira de base para la determinacion del salario digno establecido por el
Ministerio de Relaciones laborales. ( pag. 7)
En el Articulo 9, Compensaciones del Salario Digno donde se suman los
siguientes componentes;
a. El sueldo o salario mensual; b. La decimotercera remuneracion
dividida para doce, cuyo periodo de célculo y pago estara acorde a lo
establecido en el Art. 111 del Codigo del Trabajo; c. La decimocuarta
remuneracion dividida para doce, cuyo periodo de calculo y pago estara
acorde a lo sefialado en el Art. 113 del Cdadigo del Trabajo;
e. El monto de la Participacion del trabajador en utilidades de la
empresa de conformidad con la Ley, divididas para doce; g. Los fondos

de reserva; (pag. 8)

Ley de Seguridad Social.

La seguridad social es el derecho de todos a tener acceso a protecciones
basicas para satisfacer sus necesidades. Se basa en los principios de
solidaridad, obligacién, universalidad, equidad, eficiencia, complementariedad
e integridad. Esto incluye temas como salud publica, seguros contra riesgos
laborales, seguros para agricultores o planes de jubilacion para minimizar la
dignidad de la vida de los ciudadanos.
En el Capitulo 1, como normas generales tenemos los principales rectores en
tema de seguridad social en principios de solidaridad, obligatoriedad,
universalidad, equidad, eficiencia, subsidiariedad y suficiencia como se indica:
Articulo 2.- Sujetos De Proteccion. - Son sujetos "obligados a solicitar
la protecciéon” del Seguro General Obligatorio, en calidad de afiliados,
todas las personas que perciben ingresos por la ejecuciéon de una obra
o la prestacion de un servicio fisico o intelectual, con relacién laboral o
sin ella; en particular:
a. El trabajador en relacion de dependencia; b. El trabajador autonomo;
c. El profesional en libre ejercicio; d. El administrador o patrono de un
negocio; e. El duefilo de una empresa unipersonal; f. El menor

trabajador independiente; g. Las personas que realicen trabajo del
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hogar no remunerado; y, h. Las demas personas obligadas a la
afiliacion al régimen del Seguro General Obligatorio en virtud de leyes
o decretos especiales. (pag. 2)
Por otro lado, esta normativa protege a los afiliados a través del Instituto de
Seguridad Social (IESS) como lo indica;
Art. 3.- Riesgos Cubiertos. - El Seguro General Obligatorio protegera a
las personas afiliadas, en las condiciones establecidas en la presente
Ley y demas normativa aplicable, de acuerdo a las caracteristicas de la
actividad realizada, en casos de:
a. Enfermedad; b. Maternidad; c. Riesgos del trabajo; d. Vejez, muerte,
e invalidez, que incluye discapacidad; y, e. Cesantia, f. Seguro de
Desempleo. (pag.2) (Ley de Seguridad Social, 2001)
El marco normativo presentado, cumple con el nivel de organizaciones son
todas las obligaciones que deben tener los empleadores para que sus

empleados trabajen con seguridad y estabilidad.

2.4 Referentes Estratégicos

Plan de Creacion de Oportunidades 2021-2025

El presente plan tiene como principio “la libertad, democracia, Estado de
derecho, igualdad de oportunidades, solidaridad, sostenibilidad y
prosperidad”. (pag. 35)
En la directriz 1, se establecen lineamientos en diferentes procesos de
planificacion en lineamientos territoriales en el acceso equitativo a servicios y
reduccion de brechas territoriales y cita “crear redes de empleo, priorizando el
acceso a grupos excluidos y vulnerables, con un enfoque plurinacional e
intercultural. (pag.36)
Ademas, en los Objetivos econémicos presenta, Objetivo 1: Incrementar y
fomentar, de manera inclusiva, las oportunidades de empleo y las condiciones
laborales entre sus politicas menciona:

e Crear nuevas oportunidades laborales en condiciones dignas,

promover la inclusion laboral, el perfeccionamiento de modalidades
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contractuales, con énfasis en la reduccion de brechas de igualdad y
atencién a grupos prioritarios, jovenes, mujeres y personas LGBTI.

e Crear redes de empleo, priorizando el acceso a grupos excluidos y
vulnerables, con enfoque de plurinacionalidad e interculturalidad.

Entre las metas al 2025 indica:

e Incrementar la tasa de empleo adecuado del 30.41% al 50.00%.

¢ Reducir la tasa de desempleo juvenil (entre 18 y 29 afios) de 10,08% a
8.17%.

e Incrementa la tasa acumulada de acceso al menos a la clase media en
30.39%. (Secretaria Nacional de Planificacion 2021, 2021, pag. 52)

2.5 Normativa Internacional

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en conjunto con la Agenda
2030 “coloca el trabajo decente para todos y el objetivo de la justicia social,
en el centro de las politicas para un desarrollo y un crecimiento sostenible e
inclusivo” (pag.5)
Entre los objetivos que se relacionan en la mejora del Clima Laboral tenemos
al objetivo 8.8 en donde hace referencia:
Proteger los derechos laborales y promover un ambiente de trabajo
seguro y protegido para todos los trabajadores, incluidos los
trabajadores migrantes, en particular las mujeres migrantes y las
personas con empleos precarios. (OIT, 2017, pag. 7)
En el mismo objetivo hace referencia a la Seguridad y salud en el trabajo
donde menciona hasta donde se quiere llegar hasta el 2030; “Proteger los
derechos laborales y promover un ambiente de trabajo seguro y protegido
para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores migrantes, en particular
las mujeres migrantes y las personas con empleos precarios” (OIT, 2017, pag.
17).
La OIT conserva otros temas que tienen relacion con el clima laboral, y entre
uno de los principales objetivos es el mejoramiento de las condiciones de

trabajo.
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A pesar que hay aumentos salariales en numerosos paises, muchos
trabajadores aun ganan muy poco Yy tienen dificultad para hacer frente
a sus necesidades basicas. Por otra parte, en algunos paises hay una
reduccion en el tiempo dedicado al trabajo, pero también es cierto que
este cambio suele venir acompafiado por una incertidumbre que puede
debilitar la seguridad del empleo y plantear nuevas dificultades para

conjugar el trabajo y la familia. (OIT, 2021, parr. 2)

La Normativa 035-STPS-2018 “factores de riesgo psicosocial Identificacion,

analisis, y prevencion” (Secretaria del Trabajo y Prevision Social, 2018) nos

hace conocer el propdsito que es “dar a conocer las obligaciones que tienen

patrones y trabajadores para atender los factores de riesgo psicosocial y

promover un entorno organizacional favorable, en beneficio de la salud de los

trabajadores y de la productividad de los centros de trabajo” (pag. 3).

En el alcance de acuerdo con el Reglamento de Seguridad y Salud en el

Trabajo y la propia norma es alcanzar Entornos Organizacional Favorable;

Es el que promueve el sentido de pertenencia de los trabajadores a la
empresa; la formacion para la adecuada realizacién de las tareas
encomendadas; la definicion precisa de responsabilidades para los
trabajadores del centro de trabajo; la participacion proactiva y
comunicacion entre trabajadores; la distribucion adecuada de cargas
de trabajo, con jornadas de trabajo regulares, la evaluacion y el
reconocimiento del desempefio. (Secretaria del Trabajo y Prevision
Social, 2018, pag. 4)
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2. CAPITULO Ill: Metodologia de la investigacion

3.1. Enfoque de la investigacion

Para el presente estudio se cuenta con un disefio de investigacion con
enfoque cuantitativo, desde el punto de vista Fresno Chavez, C. (2019)
menciona que:
Lo cuantitativo esta relacionado directamente con el caracter de la
magnitud, y las técnicas que se utilizan estan muy vinculadas con las
ciencias naturales. La forma de recogida de la informacion cuantitativa
permite aplicarlo a grandes masas de poblaciéon, los métodos de
caracter cualitativo son mas puntuales y su extension es mas pequefia.
(pag. 112)
En otras palabras, el enfoque cuantitativo se mide al fenbmeno a través de
variables de estudio brindando informacion numérica de la realidad
investigada. El estudio es de tipo descriptivo y de corte transversal, lo cual
permite abordar la problemética del clima organizacional en la empresa
camaronera antes mencionada en un periodo de tiempo especifico con datos

relevantes.

3.2. Método de Investigacion.

Se ha utilizado el método no experimental desde la posicion de Hernandez
Sampieri (2014) hace referencia a este método e indica que son “estudios que
se realizan sin la manipulacién deliberada de variables y en los que sélo se

observan los fendmenos en su ambiente natural para analizarlos” (pag. 152).

3.3. Tipo Investigacién

Investigacion Descriptiva: Los autores Monroy y Nave (2018) mencionan la
definicion de la investigacion descriptiva: “Por lo tanto, la investigacion
descriptiva trabaja sobre realidades de hecho, y su caracteristica fundamental
es la de presentarnos una interpretacion correcta” (Monroy Mejia & Nava
Sanchezllanes, 2018, pag. 25)
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3.4. Universo y muestra

La poblacién es definida como el conjunto universo de un estudio, el cual fue
constituido por 80 empleados que laboran en el area administrativo para la
empresa camaronera determinando una muestra de 67 encuestas con un

nivel de confianza de 95% y un marguen de error del 5%.
n=2?p*qg N/e2(N-1) + Z?p¥*q

n=tamano de la muestra
N= poblacién o universo
Z= nivel de confianza

P= probabilidad a favor
g= probabilidad en contra

he= error muestral

3.5. Formas de recoleccion de lainformacion

Para proceder a recoger la informacion de Clima Laboral se utilizé el
cuestionario disefiado por el autor Likert y ha sido parcialmente modificado
para adaptarlo a las necesidades de la empresa, esta compuesto por 40
preguntas las cuales se han adaptado a las variables por investigar.
El cuestionario de satisfaccion laboral, también ha sido adaptado a las
necesidades de la empresa, pero se ha tomado como referencia del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de Espafia, lo cual lo utilizan
para identificar la “demanda sobre el grado de satisfaccion por la tarea
realizada, la debida al salario; a la pertenencia al grupo y la correspondiente
al estatus e implicacién en la empresa” (Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo , 2013, pag. 5)
Posterior se elabora la encuesta través del aplicativo office 365 y su
herramienta Microsoft Forms, y entregada a los colaboradores (personal
administrativo) por medio de difusion en colaboracion del departamento de
comunicacion social, se adjunta un instructivo donde se explica el objetivo del
estudio ademas su propdsito, la manera de ser resuelta y el tiempo limite de
entrega.
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3.6. Andlisis e Interpretacion de Resultados

Para proceder con el analisis de las variables y cumplir con el objetivo
especifico que es (1) Identificar las caracteristicas del clima organizacional de
la empresa camaronera del canton Duran y (2) Describir los niveles de
satisfaccion identificados en los trabajadores los cuales participaron en este
estudio.

Se procede analizar la encuesta de Likert ubicando las respuestas siempre,
casi siempre, algunas veces, muy pocas veces y nunca. La encuesta de
Satisfaccion Laboral se ubican las respuestas de totalmente de acuerdo, de
acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo.

Posterior a la tabulacion se identifica la dimension, variable y pregunta la cual
se puede observar en la Tabla (4 y 5) , se grafica por medio de barras segun

las categorias y variables y es plasmada en los resultados de la investigacion.

Para el andlisis de la informacién en el Clima Organizacional se agrupo a las

variables con diferentes preguntas:

Dimension Variable Preguntas
Individual Sentido de | PC.16: Realmente me interesa el
Pertenencia futuro de la empresa.

PC. 17: Recomiendo a mis amigos la
empresa como un excelente sitio de
trabajo.

PC. 18 Me averglenzo de decir que
soy parte de la empresa.

PC. 19: Sin remuneracion no trabajo
horas extras.

PC. 20: Seria mas feliz en otra
empresa.

Retribucion PC. 11: Entiendo los beneficios que
tengo en la empresa.

PC.12: Los beneficios de salud que
recibo satisfacen mis necesidades.
PC. 13: Estoy de acuerdo con mi
salario.

>0
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PC. 14: Mis aspiraciones se ven
frustradas por las politicas de la
empresa.

PC. 15: Los servicios de salud que
recibo en la empresa son
deficientes.

Cr>Z0-"0O0>N—"Z>0O3IO

Interpersonal

Valores
Colectivos

PC. 36: El trabajo en equipo con las
otras areas son buenas.

PC.37: Las otras areas responden
bien a mis necesidades laborales.
PC. 38: Cuando necesito
informacion de las otras &reas las
puedo conseguir facilmente.

PC. 39: Cuando las cosas salen mal
las otras areas son rapidas en culpar
a otras.

PC.40: El area resuelven problemas
en lugar de responsabilizar a otros.

Relaciones
Interpersonales

PC.1: Los miembros del grupo tienen
en cuenta mis opiniones

PC. 2: Soy aceptado por mi grupo de
trabajo

PC. 3: Los miembros del grupo son
distantes conmigo

PC. 4: Mi grupo de trabajo me hace
sentir incomodo

P.5: El grupo de trabajo valora mis
aportes.

Estilo de

direccién

PC. 6: Mi jefe crea un ambiente de
confianza en el grupo de trabajo.
PC.7: El jefe es mal educado.

PC. 8: Mi jefe generalmente apoya
las decisiones que tomo.

PC. 9: Las 6rdenes impartidas por el
jefe son parciales.

PC. 10: El jefe desconfia del grupo
de trabajo.

Organizacional

Disponibilidad
de recursos

PC. 21 dispongo del espacio
adecuado para realizar mi trabajo.
PC. 22: El ambiente fisico de mi sitio
de trabajo es adecuado.

PC.23: El entorno fisico de mi sitio
de trabajo dificulta la labor que
desarrollo.

PC.24: Es dificil tener acceso a la
informacion para realizar mi trabajo.
PC.25: La iluminacién del area de
trabajo es deficiente
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Claridad y | PC. 31: Entiendo de manera clara
Coherencia las metas de la empresa.

PC.32: Conozco bien como la
empresa esta logrando sus metas.
PC.33: Algunas tareas a diario
asignadas tienen poca relacién con
las metas.

PC.34: Los directivos no dan a
conocer los logros de la empresa.
PC.35: Las metas de la empresa son
poco entendibles.

Estabilidad PC.26: la empresa despide al
personal sin tener en cuenta su
desempeiio

PC. 27: La empresa brinda
estabilidad laboral.

PC.28: La empresa contrata
personal temporal

PC.29: La permanencia en el cargo
depende de preferencias
personales.

PC. 30: De mi desempeiio depende
la permanecia en el cargo.

Tabla 4:Dimensiones y Variables Clima Laboral
Elaborado por: Irene Gallo

Satisfaccion Laboral
Para el andlisis de la informacién de Satisfaccion Laboral se agrupo a las

dimensiones con las siguientes preguntas:

Nivel Variable Preguntas
Personal Perspectiva | PS.5.1 Estoy satisfecho
Profesional con mis oportunidades
de crecimiento

profesional.

PS.5.2 Mi organizacion
se implica en mi
desarrollo profesional
PS.5.3 Me satisface la
formacion que ofrece mi
organizacion

PS. 5.4 Me Satisface las
oportunidades que
tengo de aplicar mi
talento y mi experiencia

SATISFACCION
LABORAL
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Interpersonal | Direccion PS. 6.1 Confio en el
equipo de alta direccion
de esta empresa

PS. 6.2 el equipo de
direccién se comunica lo
suficiente sobre lo que
ocurre en la empresa
PS. 6.3 el equipo de
direccién ha comunicado
una vision de futuro que
me motiva

Organizacion | Sueldo y | PS. 7.1 Mi sueldo es
Prestaciones | proporcional al trabajo
gue hago

PS. 7.2 Mi sueldo es
justo en comparacion
con el de personas que
tienen funciones
similares en otras
organizaciones.

PS. 7.3Mi sueldo esta
vinculado a mi
rendimiento.

Tabla 5: Nivel y Variable de Satisfaccion Laboral
Elaborado por: Irene Gallo

3.7. Categorias y Subcategorias de estudio

Para entender la dinAmica de los resultados que arroja el estudio y obtener la
escala de valoracion posible es necesario tener en cuenta el estudio de las 8
variables clima organizacional:

Relaciones interpersonales: grado en que los empleados se ayudan entre
si y sus relaciones son respetuosas y consideradas.

Estilo de direccién: grado en que los jefes apoyan, estimula y dan
participacion a sus colaboradores.

Sentido de pertenencia: grado de orgullo derivado de la vinculacion a la
empresa. Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relacién con sus
objetivos y programas.

Retribucion: grado de equidad en la remuneracion y los beneficios derivados

del trabajo.
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Disponibilidad de recursos: grado en que los empleados cuentan con la
informacion, los equipos y el aporte requerido de otras personas Yy
dependencias para la realizacion de su trabajo.

Estabilidad: grado en que los empleados ven en la empresa claras
posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o
despide con criterio justo.

Claridad y coherencia en la direccion: grado de claridad de la alta direccion
sobre el futuro de la empresa. Medida en que las metas y programas de las
areas son consistentes con los criterios y politicas de la alta gerencia.
Valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno:
cooperacion, responsabilidad y respeto

Perspectiva Profesional: es como el profesional se siente satisfecho por sus

actividades realizadas.
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4. CAPITULO IV: Resultados de la Investigacion

En este capitulo se analizan y presentan los resultados emanados de los
instrumentos de investigacion: “Escala de Clima Organizacional”’, El
instrumento original consta de 40 preguntas con cinco opciones de respuesta
(escala de Likert) con el presente estudio del clima organizacional, se
pretende identificar un parametro a nivel general sobre la percepcion que los

individuos tienen dentro de la organizacion y la organizacion sobre ellos.

Categorizacion de la Edad: para la presente investigacion se han

segmentado grupos por edades:

GRUPOS DE EDAD
Grupo A: Grupo B: Grupo C:
21-30 Afios 31-40 afios 41- 50 afios

Tabla 6:Categorizacion de la Edad
Elaborado por: Irene Gallo

Edad
50% 46%
40%
30% 28% 25%
20%
10%
0%
A B C
21-30 anos 31-40 anos 41-50 afios
Series2 28% 46% 25%

Gréfico 2: Representacion Grupos por edad
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

El gréfico refleja en secciones de grupos etarios por décadas al clasificarlos
se visualiza que el 46% de la poblacion corresponde a la edad de 31 a 40
afios y en proporciones casi similares de 21 a 30 afios con un 28% y de 41 a

50 afios con un 25%.
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Género: en la gréfica muestra que el 69% del personal son del género
masculino y el 31% de género femenino.

80%

69%

70%
60%
50%

40%

31%

30%
20%

10%

0%
Masculino Femenino

Graéfico 3: Género
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

Afos de Antigiiedad en la Empresa: los afios de antigiiedad es trayectoria
gue pasan los empleados desde el inicio de sus funciones hasta el dia que se

realizé la presente encuesta.

Trayectoria Laboral

350 33%

0
30% 28%

25% 19%
20%
15% 99 10%
10%

mE B

0%

Grupo A Grupo B Grupo C Grupo D Grupo E
(1-2 afios) (2-3 afios) (4-5 afios) (mas de 5 afios) (menos de 1 afios)
M Series2

Grafico 4: Trayectoria Laboral
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

Al ser una variable numérica y existir un rango mayor de cinco afios se ha
procedido a clasificar a los grupos en: Grupo A corresponde a los empleados
de 1 a 2 afios, Grupo B corresponde de 2 a 3 afios, el Grupo C corresponde
de 4 a 5 afios, Grupo D corresponde mas de 5 afios, Grupo E corresponde a

menos de 1 afo.
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En la muestra de 67 empleados el 33% tienen una trayectoria laboral mayor
a 5 afios, con los resultados visibles se concluye que existe una leve rotacion
de personal en el area administrativa comparando con los que tienen de 1 a

2 afios con un 28% Yy los del grupo E menos de 1 afios que tienen un 19%.

Puesto de Trabajo: debido a las diferentes categorias profesionales se ha
dividido en tres grupos las cuales estan representadas por los colaboradores
individuales; que son todo el personal administrativo que incluyen auxiliares
administrativos, secretarias, informatica, personal de gestion, técnicos medios
y superiores no sanitarios.

En la otra categoria tenemos a los jefes; que son los responsables de las
diferentes direcciones que tiene la empresa y por ultimo los lideres de equipo
que son los que guian, trasmiten la mision, direccion y orientacion a los

colaboradores individuales.

Puesto laboral
800% 75%
60%
40%
20% 16% 9%

0%
Colaborador Individual Jefe Lider de Equipo

Series2

Graéfico 5: Puesto Laboral
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

En la imagen es facil visualizar que el 75% de los empleados encuestados
corresponden a colaboradores individuales, con un 155 tenemos a los jefes y
un 10% a los lideres de equipo.

Nivel Individual

Para analizar el nivel Individual de la encuesta clima organizacional debemos

recordar que en este nivel constan las variables, sentido de pertenencia y

retribucion:

Dimension Siempre Casi Algunas Muy Nunca
Individual Siempre Veces Pocas

Sentido de Veces

Pertenencia
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P16. Realmente me
interesa el futuro de
la empresa.

P17. Recomiendo a
mis amigos la
empresa como un
excelente sitio de
trabajo.

P18. Me avergluenzo
de decir que soy parte
de laempresa

P19. Sin
remuneracion no
trabajo horas extras.

P20. Seria mas feliz
en otra empresa.

Tabla 7: Sentido de Pertenencia
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

60% 54%
50%
40%
30%

2%
3%

20%

9%
. 1%

10%
0%

P16. Realmente P17.Recomiendo a

42%

54%

42%

13%

19%

18%

5%

9%

12%

7%

16%

19%

22% 13%
25% 13%
21% 21%
21% 21%
9% 19%
37%
21%1% 19%1%1%

P18. Me

remuneracion no
trabajo horas

me interesa el mis amigos la averglienzo de
futuro de la empresa como un decir que soy parte
empresa. excelente sitiode  de la empresa
trabajo.

B Siempre M (Casi Siempre

Grafico 6: Sentido de pertenencia

Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

Algunas Veces

W Muy Pocas Veces

P19. Sin

extras.

22%

1%

7%

37%

22%

34%

34%

18% 19%90/

3%20 13/
QZ/O 7% II II Ig%

P20. Seria méas
feliz en otra
empresa.

B Nunca

El sentido de pertenencia desde el concepto de Carlos-Almeida (2008) “una

alta correspondencia entre la percepcion de la participacién de cada miembro

en la organizacion, la imagen de la empresa hacia la sociedad y la

visualizacion de pertenencia a futuro”.

Rodriguez, 2020, pag. 32)
El autor menciona que es la percepcion que tiene cada empleado de laimagen

(Acosta, Alviter Rojas, & Martinez

de la empresa hacia la sociedad y como va a ser su futuro. En el grafico

muestra que en la (PC.16) realmente me interesa el futuro de la empresa el
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54% contestaron que siempre, y el 22% casi siempre que corresponde el 9%
a muy pocas veces.

La (PC. 17) recomiendo a mis amigos la empresa, el 42% mencionan que
siempre y el 25% casi siempre que representa al 67% de aspectos positivos.
El 7% de nunca y 12% de pocas veces que representa el 19% de aspectos
negativos.

En la (PC.18) me avergienzo de ser parte de la empresa, el 13% han
contestado siempre 21% casi siempre que corresponde al 34% de aspectos
positivos y el 37% nunca y el 7% pocas veces que representa al 44% de
aspectos negativos. Como es una pregunta formulada en negativo (me
averglienzo) es necesario interpretar desde las palabras de Carlos- Almeida
(2008) “la imagen de la empresa hacia la sociedad” y el personal
administrativo no siente verguienza trasmitir la imagen de la empresa hacia la
sociedad esta categoria corresponde al bienestar psicolégico porque ellos
hablan, promocionan su empresa al exterior.

La pregunta (PC. 19) Sin remuneracion no trabajo horas extras se visualiza
criterios, el 19% mencionan que siempre y el 21% casi siempre que
corresponde al 40% de aspectos positivos. El 22% a nunca y el 16% a pocas
veces que representa el 38% al aspecto negativo.

En la (PC. 20) seria feliz en otra empresa el 18% mencionan que siempre y el
9% casi siempre y representa el 27% de aspectos positivos mientras que el
34% a nunca y el 19% pocas veces representa el 53% de aspecto negativo

con una neutralidad del 19%.

Dimension Siempre Casi Algunas  Muy Nunca
Individual Siempre Veces Pocas
Retribucion Veces

P11. Entiendo los 45% 33% 7% 15% 0%
beneficios que

tengo en la

empresa.

P12. Los 24% 42% 27% 6% 1%
beneficios de

salud que recibo
satisfacen mis
necesidades.

P13. Estoy de 24% 40% 0% 13% 3%
acuerdo con mi
salario.
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P14. Mis
aspiraciones se
ven frustradas
por las politicas
de laempresa.

P15. Los
servicios de
salud que recibo
en la empresa

son deficientes.
Tabla 8: Retribucién
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

0% 450

beneficios que
tengo en la
empresa.

H Siempre

Grafico 7: Retribucién
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

El grafico muestra a la variable retribucion donde esta conformadas por las

45%

40%

35% 3%

30%

25%

20% 15%

15%

10% 7%
5% 0%
0%

P11. Entiendo los

13% 31%
3% 40%
42% 40%
7%
24% 24%
13%

6%
.1%
|

P12. Los

beneficios de salud acuerdo con mi

que recibo
satisfacen mis
necesidades.

B Casi Siempre

0%

0%

13%
22%
31%
24%
13% 13%

24%

15%

40%

22%
5%

3% 3%
0% - 0% = 0%

P13. Estoy de

salario.

Algunas Veces

P14. Mis
aspiraciones se
ven frustradas por
las politicas de la
empresa.

W Muy Pocas Veces

P15. Los servicios
de salud que
recibo en la
empresa son
deficientes.

B Nunca

preguntas desde el clima organizacional de la once hasta la quince.

En la pregunta (PC.11) entiendo los beneficios que tengo en la empresa el

45% mencionan que siempre y un 33% casi siempre el 15% muy pocas veces.

En la (PC. 12) los beneficios de salud que recibo satisfacen mis necesidades

el 42% respondieron que casi siempre el 24% siempre eso significa que el
66% de los trabajadores administrativos consideran que su salud es

importante para la empresa.

En la (PC.13) estoy de acuerdo con mi salario, el 31% han respondido que

casi siempre y siempre 13% que corresponde a un 44% en un aspecto positivo
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mientras que un 24% han respondido que nunca, y el 13% en pocas veces
que corresponde a un 37% de los encuestados.

En la pregunta (PC.14) mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de
la empresa, el 31% consideran que casi siempre y el 13% siempre que
corresponderia al 44% en un aspecto positivo, comparando el nunca con un
24% y el 13% en pocas veces que corresponde al 37% como aspecto
negativo, se concluye que las aspiraciones se ven frustradas con un 44% de
aspectos positivos.

En la pregunta (PC.15) los servicios de salud de la empresa son deficientes
el 40% han contestado que casi siempre y un siempre un 3% que corresponde
a un 43% como aspecto positivo, como es una percepcion de criterios hacia
el bienestar se ha unificado las respuestas nunca 15%, pocas veces el 22%,
gue corresponden a un 37%, el aspecto negativo.

Dimension Interpersonal

En esta dimension encontramos a las variables valores colectivos, relaciones

interpersonales y estilo de direccion:

Dimension Siempre  Casi Algunas Muy Nunca
Interpersonal Siempre  Veces Pocas

Valores Colectivos Veces

P36. El trabajo en 27% 24% 19% 9% 21%

equipo con las otras

areas es bueno.

P37. Las otras areas 28% 22% 18% 18% 13%
responden bien a

mis necesidades

laborales.

P38. Cuando 39% 19% 13% 6% 22%
necesito

informacion de las

otras areas las

puedo  conseguir

facilmente.

P39. Cuando las 30% 15% 24% 7% 24%
cosas salen mal las

otras areas son

rapidas en culpar a

otras.

P40. El drea 33% 15% 12% 3% 37%
resuelve problemas

en lugar de

responsabilizar a

otros.

Tabla 9: Valores Colectivos
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO
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45%

40% 39%

37%
35% 33%
30%
30% 28%
27%
24% 24%.4%
25% 22% 22%
21%190/ 19%
0 0
20% 18% 18%
15% 15%
15% 13% 13%
12%
0,
10% 9% o
6%
5% 3%
- []
P36. El trabajoen P37.Las otras dreas P38. Cuando necesito  P39. Cuando las P40. El drea
equipo con las otras responden biena  informacién delas cosas salen mal las resuelven problemas
areas son buenas. mis necesidades otras areas las puedo  otras areas son en lugar de
laborales. conseguir facilmente. rapidas en culpara responsabilizar a
otras. otros.
B Siempre M (CasiSiempre ™ Muy Pocas Veces B Nunca Algunas Veces

Graéfico 8: Valores Colectivos
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

En el grafico se identifica desde las preguntas (PC. 36) el trabajo en equipo
con otras areas es buenas el 27% han respondido que siempre y el 24% casi
siempre que corresponde a un 51% de aspecto positivos. ElI 21% que
corresponde a nunca y el 19% algunas veces que corresponde a un 40% que
representa el aspecto negativo.

En la pregunta (PC.37) las otras areas responden bien a mis necesidades
laborales el 28% corresponde a siempre el 22% a casi siempre que implica un
50% de aspecto positivo, mientas que el otro 50% corresponde a las
respuestas nunca 13%, algunas veces 18 % al igual que pocas veces que
implican un aspecto negativo.

En la pregunta (PC. 38) cuando necesito informacién de otras areas las
consigo facilmente el 39% a siempre y el 19% a casi siempre que corresponde
al 58% como aspecto positivo y el 22% a nunca y el 13% algunas veces que
representa al 35% de aspectos negativos.
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En la pregunta (PC.39) cuando las cosas salen mal las otras areas son rapidas

en culpar a otras el 30% corresponde a siempre y el 15% a casi siempre que

implica un 45% de aspectos positivos mientas 24% nunca, el 7% a pocas

veces que representa el 31% de aspectos negativos, neutralidad del 24%.

En la (PC.40) las areas resuelven problemas en lugar de responsabilizar a

otras el 48% consideran un aspecto positivo mientras que el 40% representa

al aspecto negativo con una neutralidad del 12%.

Dimension
Interpersnal
Relaciones
Interpersonales
P1. Los miembros
del grupo tienen en
cuenta mis
opiniones

P2. Soy aceptado
por mi grupo de
trabajo

P3. Los miembros
del grupo son
distantes conmigo

P4. Mi grupo de
trabajo me hace
sentir incomodo
P5. ElI grupo de
trabajo valora mis
aportes.

Siempre

55%

61%

27%

13%

45%

Tabla 10: Relaciones Interpersonales

Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

Casi
Siempre

18%

18%

15%

24%

33%

51

Algunas
Veces

15%

10%

9%

18%

10%

Muy
Pocas
Veces

10%

6%

13%

10%

6%

Nunca

1%

4%

36%

34%

6%
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50% 45%
40% 36% 349, 3%
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30% 27% 24%
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0 1% %%

Am

0%
P1. Los miembros P2.Soy aceptado P3.Los miembros P4.Migrupode P5.Elgrupode
del grupo tienen  por mi grupo de del grupo son trabajo me hace trabajo valora mis

en cuenta mis trabajo distantes conmigo sentir incomodo aportes.
opiniones
H Siempre  H(Casi Siempre Algunas Veces B Muy Pocas Veces B Nunca

Graéfico 9: Relaciones Interpersonales
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

La grafica muestra que la pregunta (P.1) los miembros del grupo tienen en
cuenta mis opiniones el 73% mencionan un aspecto positivo el 11% un
aspecto negativo con una neutralidad del 15%.

En la (P.2) soy aceptado por mi equipo de trabajo el 79% son aspectos
positivos y el 10% aspectos negativos con una neutralidad del 10%.

En la (P.3) los miembros del grupo son distantes conmigo el 42% representan
a los aspectos positivos y 49% en aspectos negativos con una neutralidad del
9%.

En la (P.4) Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo el 37% mencionan
con aspecto positivo y el 44% un aspecto negativo es decir los trabajadores
administrativos tienen incomodidad en sus areas de trabajo.

En la (P.5) El grupo de trabajo valora mis aportes el 78% han menciona un
aspecto positivo y el 12% un aspecto negativo con una neutralidad del 10%

es decir que los aportes entregados son valorados y reconocidos.

Dimension Siempre Casi Algunas Muy Nunca
Interpersonal Siempre Veces Pocas

Estilo de Veces
Direccion

P6. Mi jefe crea un 52% 24% 16% 1% 6%
ambiente de

confianza en el
grupo de trabajo.
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P7. El jefe es mal
educado.

P8. Mi jefe
generalmente
apoya las
decisiones que
tomo.

P9. Los ordenes

impartidas por el
jefe son parciales.

P10. El jefe
desconfia del

grupo de trabajo.
Tabla 11: Estilo de Direccién
Fuente: Encuesta EDCO
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10%

43%
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P6. Mi jefe creaun P7. El jefe es mal
educado.

B Casi Siempre

Graéfico 10: Estilo de Direccién

Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

El grafico muestra el estilo de direccion donde predomina el liderazgo quien

es la persona “guia efectivamente hacia el logro de objetivos y metas

Algunas Veces

15% 19% 6% 43%
45% 18% 10% 1%
22% 16% 19% 25%
13% 25% 22% 28%
45%
259 25% 25%,00%
22% 99
8% 16fy 6% /] .
10% 10(}3 1
I1%
P8. Mi jefe P9. Los ordenes P10. El jefe
generalmente  impartidas porel  desconfia del
apoya las jefe son parciales. grupo de trabajo.
decisiones que
tomo.

B Muy Pocas Veces M Nunca

organizacionales”. (Ortiz, 2008, pag. 162)

En la pregunta (P.6) mi jefe crea un ambiente de confianza en el trabajo el
76% mencionan en un aspecto positivo el 7% en un aspecto negativo con una
neutralidad del 16%.

En la (P.7) el jefe es maleducado el 31% en aspectos positivos el 49% en

aspectos positivos con una neutralidad del 19% .
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En la (P.8) mi jefe me apoya en las decisiones que tomo el 70% son aspectos
positivos el 11% aspectos negativos con una neutralidad del 18% .

En la (P.9) las ordenes impartidas por el jefe son parciales el 38% han
respondido con aspectos positivos el 44% son aspectos negativos con una
neutralidad del 16%.

En la (P.10) El jefe desconfia del grupo de trabajo el 23% corresponde
aspectos positivos el 50% son aspectos negativos es decir que el jefe no

desconfia de sus empleados y una neutralidad del 25%.

Nivel de Organizacion:

Dimension Siempre Casi Algunas Muy Nunca
Organizacional Siempre Veces Pocas
Estabilidad Veces

Laboral

P26. la empresa 19% 18% 21% 12% 30%
despide al

personal sin tener

en cuenta su

desempeiio

P27. La empresa 36% 31% 19% 9% 4%
brinda estabilidad

laboral.

P28. La empresa 21% 12% 21% 22% 24%
contrata personal

temporal

P29. La 4% 12% 19% 25% 39%
permanencia en el

cargo depende de

preferencias

personales.

P30. De mi 42% 13% 9% 15% 21%
desemperio

depende la

permanecia en el

cargo.

Tabla 12: Estabilidad Laboral
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO
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P26.laempresa P27.Laempresa P28.Laempresa P29. La P30. De mi
despide al brinda estabilidad contrata personal permanencia en el desempefio
personal sin tener laboral. temporal cargo depende de depende la
en cuenta su preferencias permanecia en el
desempeiio personales. cargo.
B Siempre M (CasiSiempre B Muy Pocas Veces ™ Nunca Algunas Veces

Grafico 11: Estabilidad Laboral
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

El grafico muestra la estabilidad laboral con referencia al Cédigo Orgéanico de
la Produccion, Comercio e Inversion donde se “brindan estabilidad a los
empleados saben que cuentan con los beneficios mencionados en el presente
codigo.”

En la pregunta (P.26) la empresa despide al personal sin tener en cuenta su
desempefio menciona el 37% como aspecto positivo el 42% aspecto negativo
que quiere decir que la percepcién del despido es que si justifican la salida del
personal y la neutralidad del 21%.

En la (P.27) la empresa brinda estabilidad laboral el 67% de los empleados
administrativos mencionan aspectos positivos mientras que el 13% son
negativos con una neutralidad del 19%.

En la (P.28) la empresa contrata a personal temporal el 33% mencionan
aspectos positivos mientras que el 46% consideran que la empresa no
contrata a personal temporal con una neutralidad del 21%.

En la (P.29) la permanencia en el cargo depende de preferencias personales
el 28% mencionan como aspectos positivos mientras que el 64% corresponde
a los aspectos negativos eso significa que son valorados los esfuerzos de
cada trabajador su neutralidad corresponde al 19%.

En la (P.30) de mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo, el
55% mencionan con aspectos positivos el 36% son aspectos negativos eso
guiere decir que el desempefio si es considerado para la permanencia en el

trabajo su neutralidad es del 9%.
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Dimension Siempre Casi Algunas  Muy Nunca

Organizacional Siempre Veces Pocas
Disponibilidad de Veces
Recursos

P21. Dispongo del 30% 22% 21% 13% 13%

espacio adecuado
para realizar mi

trabajo.

P22. ElI ambiente 46% 16% 13% 9% 15%
fisico de mi sitio de

trabajo es

adecuado.

P.23 El entorno 22% 15% 16% 16% 30%

fisico de mi sitio de
trabajo dificulta la

labor que

desarrollo.

P24. Es dificil tener 10% 12% 10% 13% 54%
acceso a la

informacién  para
realizar mi trabajo.
P25. La iluminaciéon 9% 13% 16% 15% 46%
del area de trabajo
es deficiente
Tabla 13: Disponibilidad de Recursos

Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

60%
54%
50% 46% 46%
40%
30% 30%
30%
2%y, 22%
20% 6%HY 169
13%3% 0 15% 5% ) 130 15
0 10& Yoo
9 /o
10% II I
0% I
P21. Dispongo del P22. El ambiente P.23 El entorno P24. Es dificil P25.La
espacio adecuado fisico de mi sitio fisico de mi sitio tener accesoala iluminacion del
para realizar mi de trabajo es de trabajo informacién para darea de trabajo es
trabajo. adecuado. dificulta la labor realizar mi deficiente
que desarrollo. trabajo.
B Siempre M (Casi Siempre Algunas Veces B Muy Pocas Veces B Nunca

Grafico 12: Disponibilidad de Recursos
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

El grafico muestra los recursos dentro de la empresa como todos aquellos

elementos que un trabajador necesita para cumplir con sus actividades,
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pueden ser recursos materiales, tecnoldgicos, financieros hasta humanos,
como se lo habia menciona anteriormente.

En la (P.21) dispongo de espacio adecuado para realizar mis actividades el
52% han mencionado como positivo y el 26% como negativo la neutralidad es
del 21%.

En la (P. 22) el ambiente fisico de mi trabajo es adecuado el 62% mencionan
en aspectos positivos y el 24% en aspectos negativos con una neutralidad del
13%.

En la (P. 23) el espacio fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que
desarrollo el 37% mencionan en un aspecto positivo y el 46% en un aspecto
negativo la neutralidad es del 16%.

En la (P.24) Es dificil tener acceso a la informacién para realizar mi trabajo el
22% mencionan con aspectos positivos y el 67% en negativo eso significa que
tienen un buen acceso de conectividad para realizar su trabajo, la neutralidad
corresponde al 10%.

En la (P.25) la iluminacion del area del trabajo es deficiente el 22% mencionan
gue es aspecto positivo y el 61% como aspectos negativos, pero al analizar la
pregunta nos damos cuenta que lo negativo significa que los trabajadores

tienen una buena iluminacion en su area de trabajo su neutralidad es del 16%.

Dimension Siempre Casi Algunas Muy Nunca
Organizacional Siempre Veces Pocas

Claridad y Veces
Coherencia

P31. Entiendo de 48% 16% 16% 6% 13%

manera clara las

metas de la

empresa.

P32. Conozco 25% 15% 15% 6% 39%
bien como la

empresa esta

logrando sus
metas.
P33. Algunas 36% 46% 12% 3% 3%

tareas a diario
asignadas tienen
poca relacion
con las metas.

57



P34. Los 22% 31% 21% 7% 18%
directivos no dan

a conocer los

logros de la

empresa.

P35. Las metas 37% 21% 15% 12% 15%
de la empresa

son poco

entendibles.
Tabla 14: Claridad y Coherencia
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta EDCO

60%
509 —48% 46%
39%
40% 369 37%
31%

30% 25%
22988 19, . 1%
20% 6%6% 2
10% 6% 6% 7%
39%3% I
. | 0 -

P31. Entiendo de P32.Conozco bien  P33. Algunas P34. Los P35. Las metas de
manera claralas como laempresa  tareas adiario directivosnodana laempresason
metas de la estalogrando sus asignadas tienen conocer los logros poco entendibles.
empresa. metas. pocarelacién con  de la empresa.
las metas.
B Siempre M (Casi Siempre Algunas Veces B Muy Pocas Veces B Nunca

Grafico 13: Claridad y Coherencia
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: EDCO

En este grafico se analizara la claridad y coherencia que es “medida en que

las metas y programas de las areas son consistentes con los criterios y

politicas de la alta gerencia.” Lo cual tenemos a la pregunta (PC.31) entiendo

de manera clara las metas de la empresa el 64% de los trabajadores han

respondido positivamente mientras que el 19% de forma negativa su

neutralidad corresponde al 16%.

En la (PC.32) conozco bien como la empresa esta logrando sus metas el 40%

han sido positivos y el 45% con negatividad la neutralidad es del 15% se infiere

que los trabajadores tienen poco conocimiento de las metras u objetivos

destinados para la empresa.
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En la (PC. 33) algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las
metas, el 82% han mencionado aspectos positivos mientas que el 6% son
negativos con una neutralidad del 12%. Los trabajadores han mencionado que
las tareas asignadas a su trabajo no van acordes a tareas asignadas ya que
su resultado positivo, esto quiere decir que no cumplen con las actividades
planificadas y realizan otras actividades inherentes a su cargo

Enla (PC. 34) los directivos no dan a conocer los logros de la empresa el 53%
de los trabajadores respondieron que si conocen los logros de la empresa
mientras que el 25% no lo conocen la neutralidad es del 21%.

En la (PC.35) las metas de la empresa son poco entendibles, el 58%
mencionan que las metas de la empresa son entendibles mientras que el 27%
refieren que no comprenden las metas de la empresa el 15% existe una
neutralidad.

Objetivo Especifico 2

Describir los niveles de satisfaccion identificados en los trabajadores que

participaron en este estudio.

Muy Insatisfecho = 0%

Insatisfecho 0%

Extremadamente Satisfecho 43%
Muy Satisfecho 15%
Algo Satisfecho 42%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Series2

Grafico 14: Nivel de Satisfaccion Laboral
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral

El grafico muestra el nivel de satisfaccibn que tienen los trabajadores
administrativos en pertenecer a la empresa la autora Sanchez Garcia (2017)
menciona sobre la satisfaccion laboral donde se “han constatado que la

fidelidad de un trabajador con su empresa, su productividad, su nivel de
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ausentismo o su rotacién laboral dependen en un alto nivel de la satisfaccion
laboral” (pag. 162)

Por otor lado, es el nivel de conformidad de los trabajadores en su empresa y
mencionan que el 43% se sienten extremadamente satisfecho, el 42% algo
satisfecho y por ultimo muy satisfecho un 15%. En la gréfica se visualiza que

no existe personal que se sienta insatisfecho dentro de su trabajo.

Nivel Personal

NIVEL PS5.1 Estoy PS5.2 Mi PB5.3 Me PB5.4 Me

PERSONAL satisfecho organizaci6 satisface la Satisface las

PRESPECTIV  con mis n se implica formacién oportunidade

A oportunidade en mi que ofrece s que tengo

PROFESIONA s de desarrollo mi de aplicar mi

L crecimiento profesional  organizaci6 talento y mi
profesional. n experiencia

Totalmente de 15% 15% 15% 0%

acuerdo

De acuerdo 30% 24% 27% 45%

En 3% 36% 36% 12%

desacuerdo

Ni de acuerdo 43% 15% 13% 43%

ni en

desacuerdo

Totalmente en 9% 10% 9% 0%

desacuerdo

Tabla 15: Perspectiva Profesional
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral
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de crecimiento desarrollo profesional mi organizacion tengo de aplicar mi
profesional. talento y mi experiencia

B Totalmente de acuerdo M De acuerdo
En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Gréfico 15: Perspectiva Profesional
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral

El grafico muestra la opinién sobre la perspectiva laboral que tienen el

personal administrativo entre las preguntas tenemos:

(PB5.1) estoy satisfecho con mis oportunidades de crecimiento profesional, el
45% respondieron que si estan satisfecho con las oportunidades de
crecimiento profesional mientras que el 12% respondieron que no con una
neutralidad del 43%.

(PB5.2) mi organizacion se preocupa por mi desarrollo el 39% respondieron
gue si sentian esa preocupacion mientras que con un porcentaje del 46%

indicaron que no y la neutralidad es del 15%

(PB5.3) me satisface la formacién profesional que ofrece mi organizacion el
42% de los trabajadores respondieron que si se sienten satisfechos con la
formacion profesional mientras que el 45% presentan una percepcion

negativa y el 13% se mantuvieron con neutralidad.
(PB5.4) me satisface las oportunidades que tengo de aplicar mi talento y mi

experiencia, el 45% respondieron de manera positiva mientras que el 12% lo

hicieron con negatividad la neutralidad es del 43%.
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Nivel Interpersonal
Opinion sobre la Direccion

Nivel Interpersonal PB6.1 Confi enel PB6.2 el PB6.3 EL
Direccidn- Liderazgo equipo de alta equipo de equipo de
direccion de esta direccién se direccion ha

empresa comunica lo comunicado
suficiente una vision de

sobre lo que futuro que me
ocurre en la motiva

empresa
Totalmente de acuerdo 25% 37% 6%
De acuerdo 42% 3% 51%
En desacuerdo 9% 0% 6%
Ni de acuerdo ni en 249 51% 28%
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 0% 9% 9%

Tabla 16: Direccion-Liderazgo

Elaborado por: Irene Gallo

Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral
60% 51% 51%

e 2% 37%
40% °
0,
30% 25% 24% 28%
20%
0, 0, 0,

200 9% — 294 - 9% 6% 6% 9%

0% ’ | ’ . - .

PB6.1 Confi6 en el equipo de PB6.2 el equipo de direccion se PB6.3 el equipo de direccién ha
alta direccién de esta empresa comunica lo suficiente sobrelo  comunicado una visién de

que ocurre en la empresa futuro que me motiva
B Totalmente de acuerdo M De acuerdo
En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Grafico 16: Direccion -Liderazgo
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral

La gréfica 18 muestra como es la direccion dentro de la encuesta tenemos
preguntas como confianza, comunicacion y vision al futuro esta variable
también va relacionada con el liderazgo. En la teoria del clima organizacional
nos menciona la teoria de Rensis Likert con los tipos de clima laboral se
observa los tipos de climas participativo que son: “caracteriza por la confianza
que tienen los superiores a los subordinados, y permite tomar decisiones

especificas, la comunicacion es descendente, y el control se delega de arriba
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hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores
e inferiores.” (pag.23)

(PB6.1) confianza en el equipd de alta direccion de la empresa, el 67%
respondieron de manera positiva con un alto nivel de confianza, el 9% con
negatividad y la neutralidad del 24%.

(PB6.2) el equipo de direccion se comunica lo suficiente sobre lo que ocurre
en la empresa, el 40% mencionan que la direccibn de comunicacion es
positiva el 9% que es negativa pero la neutralidad representa el 51% eso
quiere decir que bajo la perspectiva de los empleados se sienten inseguros
con su respuesta.

(PB6.3) el equipo de direccion ha comunicado una vision de futuro que me
motiva el 57% han contestado de manera positiva mientras que el 15% con
negatividad y la neutralidad representa el 28%. Recordemos que la
motivacion una estrategia para motivar a los empleados y responder a sus

necesidades.

Nivel Organizacional

Nivel Organizacional PB7.1 Mi PB7.2 Mi sueldo PB7.3 Mi
Sueldo y Prestaciones  sueldo es es justo en sueldo esta
proporcional al comparacion con vinculado a
trabajo que el de personas mi
hago gue tienen rendimiento.
funciones

similares en otras
organizaciones.

Totalmente de acuerdo 0% 0% 0%
De acuerdo 49% 49% 39%
En desacuerdo 21% 18% 4%
Ni de acuerdo ni en 19% 24% 30%
desacuerdo

Totalmente en 10% 9% 27%
desacuerdo

Tabla 17: Sueldo y Prestaciones
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta de Satisfaccién Laboral
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30%

H Totalmente de acuerdo M De acuerdo
En desacuerdo B Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B Totalmente en desacuerdo

Graéfico 17: Sueldo y Prestaciones
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral

La grafica hace relacién con el Articulo 9, Compensaciones del Salario Digno
donde se suman los siguientes componentes; a. El sueldo o salario mensual;
b. La decimotercera remuneracion dividida para doce, cuyo periodo de calculo
y pago estara acorde a lo establecido en el Art. 111 del Cadigo del Trabajo.
Analizando las respuestas de las preguntas sobre sueldo y prestaciones se
menciona:

(PB7.1) la pregunta menciona si el sueldo es proporcional al trabajo que hago,
los encuestados respondieron que el 49% en aspectos positivos el 31% en
aspecto negativo con una neutralidad del 19%.

(PB7.2) la pregunta creo que mi sueldo es justo en comparacion con el de
personas que tienen funciones similares en otras organizaciones, el 49%
respondieron de forma positiva el 27% en negatividad y con neutralidad el
24%

(PB7.3) Mi sueldo esta vinculado a mi rendimiento, el personal administrativo
ha respondido 39% que esta vinculado al rendimiento de manera positiva, e
31% de forma negativa y el 30% con neutralidad.

Para concluir con el tema de sueldo y prestaciones se puede inferir que los
empleados si se sienten a gusto con las remuneraciones recibidas y la

puntualidad en el pago salaria.
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VARIABLES POR AGRUPACION:

Para comprender el sentir y los diferentes puntos de vista de los empleados
administrativos se realizé la agrupacion para comprender como influye el
clima en la satisfaccion laboral con las siguientes variables:

Variable de Estabilidad Laboral con el nivel organizacional de la pregunta
PC.27 donde se consult6 si la empresa brinda estabilidad laboral.

Estabilidad SIEMPRE CASI ALGUNAS MUY NUNCA
Laboral/ SIEMPRE VECES POCAS
Trayectoria VECES
1A2ANOS 9% 9% 6% 3% 1%

2 A3ANOS 4% 1% 3% 0% 0%

4 A5ANOS 3% 4% 3% 0% 0%
MAS DE 5 12% 9% 4% 6% 1%
ANOS

MENOS DE 7% 7% 3% 0% 1%

1 ANO

Tabla 18: Estabilidad Laboral y Trayectoria
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral- EDCO

14%
12%

12%

10% 9% % 9%
7%7 %
0,

8% 6% 6%
6% 4% 4% 4%
4% 3% 3% 3% 3% 3%
20, 1% 1% 1% 1%

0 0%0% I 0%0% H 0%.
0%

1A2 ANOS 2 A3 ANOS 4 A 5ANOS MAS DE 5 ANOS MENOS DE 1 ANO

ESIEMPRE  mCASI SIEMPRE ALGUNAS VECES ®MUY POCASVECES mNUNCA

Gréfico 18: Estabilidad Laboral y Trayectoria
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta de Satisfaccién Laboral- EDCO

Los trabajadores de mas de 5 afios mencionan con un 12% que si existe una
estabilidad laboral en la organizacién, los que cumplen de 1 a 2 afios un 9%
de siempre son criterios y percepciones muy variadas.

A su vez, también se agrupa a la trayectoria laboral con el nivel interpersonal
con la pregunta PC.6 mi jefe crea una atmosfera de confianza en el equipo de

trabajo.
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Liderazgo / SIEMPR  CASI ALGUNA MUY NUNCA
Trayectoria E SIEMPR  SVECES POCAS
E VECES
1A2ANOS 13% 7% 3% 0% 4%
2 A 3 ANOS 6% 0% 3% 0% 0%
4A5ANOS 3% 4% 3% 0% 0%
MAS DE 5 19% 6% 4% 1% 1%
ANOS
MENOS DE 1 10% 6% 3% 0% 0%
ANO
Tabla 19: Liderazgo y Trayectoria
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral- EDCO
25%
19%
20%
150, 13% 10%
10% 7% 0 0 0
- I3% A 3% 3% 664%1%1% "
0% 0%. IO% 0%0% .. 0%0% I - I 0%0%
1A 2 ANOS 2 A3 ANOS 4 A5 ANOS MAS DE 5 ANOS MENOS DE 1 ANO
mSIEMPRE mCASISIEMPRE ALGUNAS VECES m MUY POCASVECES m®NUNCA

Graéfico 19: Liderazgo y Trayectoria
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta de Satisfaccién Laboral- EDCO

En la grafica se puede visualizar que los empleados que tienen una trayectoria

de mas de cinco afios consideran el 19% existe una atmosfera de confianza

que contribuye a fortalecer el liderazgo en la organizacion, mientras que los

que cuentan de 1 a 2 afos consideran un 13% que siempre de igual forma el

sentido de percepcion es muy variado.

Finalmente se intenta combinar las preguntas individuales para ver si los

resultados nos dan una mejor percepcion del clima y la satisfaccion, pero se

identifica en la pregunta si me interesa la empresa y la satisfaccion de

oportunidades laborales.
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P16 Realmente me interesa el futuro de la empresa
PB5.1 Estoy satisfecho con mis oportunidades de crecimiento

profesional
100% 54% 22% 13% 9% 1% 0 15% 30% 39 43% 99,
0% e —— .
B Siempre B Casi Siempre
Algunas Veces B Muy Pocas Veces
H Nunca
H Totalmente de acuerdo B De acuerdo

Grafico 20: P.16 y PB5.1
Elaborado por: Irene Gallo
Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral- EDCO

El grafico muestra que en la pregunta de interés por la organizacion se
muestra un 54% de criterios favorables VS la satisfaccion de oportunidades

laborales con un 43% estar de acuerdo.
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5. CAPITULO V: Conclusiones Y Recomendaciones

5.1. Conclusiones Generales

En conclusion, del trabajo investigativo se logré6 conocer las
dimensiones del clima organizacional y de satisfaccion laboral que
presentan los trabajadores administrativos de la empresa camaronera
del cantén Duran

Se concluye que el 76% de la perspectiva laboral cumple con un buen
clima y que sus servicios y prestaciones son aceptados por sus
empleados.

Esta relacién entre las variables de clima organizacional y satisfaccion
laboral desde la percepcion de los empleados Empresa de la ciudad de
Duran, y se analizd por investigaciones bibliogréafica, articulos y por
medio de evaluaciones que, si tiene relacion directa entre el clima
organizacional, satisfaccion y bienestar.

Ademas, se puede analizar que el clima Organizacional de esta
Empresa no cambia porque su rotacion de personal es leve ya que
garantizan la estabilidad laboral.

Y entre las principales caracteristicas de la organizacion tenemos:

El grupo etario se clasifico en tres grupos de edad Grupo A que
correspondian a la edad de 21 a 30 afios el grupo B de 31 a 40 afios y
el grupo C de 41 a 50 afios y el grupo que predomina es el B con un
46%.

El género que més predomina es el masculino con 69% de trabajadores
administrativos contratados.

En la trayectoria laboral, los trabajadores que tienen mayor de cinco
afos son los que representan al 33% y de uno a dos afios con 28%.
En la identificacion del puesto de trabajo se identifica a jefes de éarea,
lideres de equipo y colaboradores individuales, este ultimo con mayor
proporcion en un 75%.

Al analizar la encuesta de clima organizacional se identifica tres niveles

de los cuales sus resultados mas destacados son:
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Nivel Individual:

En este nivel incluye el sentido de pertenencia hacia la organizacién y la
retribucién que es sus incentivos emocionales por cumplir con las actividades
por las cuales han sido contratados.

En el sentido de pertenencia sus resultados son positivos ya que al consultar
sobre el futuro de la empresa y si brindaria una recomendacion a sus
comparfieros para que elaboren en la institucion han mencionado con un
porcentaje del 54% en la primera y 42% de la segunda que siempre. Mientras
que en las preguntas con un enfoque negativo si se averglenzan o si serian
mas feliz en otra empresa mencionan un nunca con un porcentaje del 37% en
la primera y un 34% en la segunda.

En las retribuciones tenemos un enfoque destinado a los beneficios laborales
y a salud con respuestas positivas en la primera con un 45% y la segunda con
un 42% con respecto a su salario si estan de acuerdo ellos mencionan un 40%

gue casi siempre.

Nivel Interpersonal:

Tenemos la variable de valores colectivos, donde entra la colaboracion entre
comparieros se identifica que existen perspectivas o punto de vistas distintos
ya que al consultarles sobre el trabajo en equipo y si responden otras areas a
las necesidades en la primera mencionan un 27% y la segunda un 28%.

En la dimension de relaciones interpersonales, se identifica que mantienen un
buen trabajo en equipo, se concluye con esto porque en las preguntas tener
en cuenta mis opiniones en el grupo representa el 55%, ser aceptado en el
grupo 61% y si el grupo valora mis aportes representa el 45%.

En el sentido de direccion, donde se analiza el liderazgo del jefe menciona, El
jefe crea un ambiente de confianza 52% mencionan que siempre, mi jefe
apoya mis decisiones el 45% casi siempre, en factores negativos, mi jefe es
mal educado el 43% mencionan que nunca y si las érdenes impartidas por el
jefe son imparciales un 255 mencionan que nunca. A pesar que la pregunta

tiene una perspectiva negativa su resultado es positivo para la organizacion.
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Nivel de Organizacion:
En la pregunta de estabilidad laboral el 36% de los participantes contestan

qgue siempre lo hacen mientras que el desempefio laboral también forma parte
de conversar el puesto de trabajo con un 42%.

En disponibilidad de recursos mencionan con un 30% que Su espacio es
adecuado y con un 46% y que el ambiente fisico siempre es adecuado.
También que cuentan con informacién suficiente para realizar sus actividades
y tienen una buena iluminacion.

En la encuesta de Niveles de Satisfaccion laboral se observa de igual forma

tres niveles los cuales sus respuestas han sido muy variadas:

Nivel Personal:

Los encuestados al medir su perspectiva laboral en la pregunta estoy
satisfecho con mis oportunidades de crecimiento profesional el 43%
mencionan una respuesta neutral, se observa también que no se sienten muy
satisfechos por la formacion que reciben, pero en las oportunidades que
tienen para aplicar si talento estdn de acuerdo con un 45%.

Nivel Interpersonal:

Analizamos el liderazgo que tiene la organizacion, pero las opiniones son muy
diversas existe una confianza del 42%, la comunicacion de vision del futuro
de la empresa en un 51% mientras que si la direccién comunica lo que sucede
en la empresa existe una neutralidad del 51%

Nivel Organizacional:

En esta variable se analiza el tema de sueldo y prestaciones donde se
identifican tres preguntas las cuales reciben un nivel de aceptacion
proporcionalmente alto, el 49% reconocen que su sueldo es retribuido por sus
actividades y que su sueldo es justo mientras que si sueldo esta vinculado al
rendimiento el 39% estan de acuerdo.

Y finalmente, se realiza la combinacién de ciertas variables para identificar la
percepcion segun la trayectoria laboral, es decir, que opinan los que tienen
mas afos dentro de la organizacién con los que tienen menos y se llega a la

siguiente conclusion:
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En la estabilidad laboral los trabajadores que tienen mas de 5 afios han
respondido con u 12% siempre ha existido mientras los que tienen de 1 a 2
afios mencionan un siempre con un 9%.

En la trayectoria con el liderazgo mencionan los que tienen mas de 5 afios
gue existe un liderazgo del 19% y en los del 1 a 2 afios un 13%.

Se combina una pregunta de percepcion laboral con la satisfaccién en la
percepcion para identificar datos que sean relevantes o ayuden a mejorar el
clima y se observa que las percepciones son muy variadas y a pesar de eso
a los empleados si les interesa el futuro de la organizacion con un 54% vy
sienten que sus oportunidades de crecimiento estan de acuerdo con un 43%.

71



5.2. Recomendaciones Generales

De manera general se puede recomendar segun el andlisis exhaustivo que se
realizé a la organizacion:

Deben implementar estrategias para mejorar el clima laboral, pero bajo al
andlisis de investigaciones realizadas, ya que a pesar de tener 15 afios en el
mundo nacional e internacional esta investigacion es pionera dentro de la
organizacion.

Al crear la estrategia de mejora continua dentro de la organizacion, realizando
un levantamiento de informacion a través de instrumentos validados, permitira
crear proyectos que ayuden a mejorar el clima y la satisfaccion laboral.

Se recomienda realizar el levantamiento de informacion de manera anual e ir
comparando que se ha mejorado y que se debe mejorar.

Los puntos de vista de los trabajadores son muy variantes, por eso es
recomendable aplicar encuestas que se adapten a las necesidades y a los
beneficios que cuenten la empresa de esta forma tendremos una informacion
mas especifica que beneficie a la organizacion.

Recomendar a los trabajadores /rases sociales que participan en areas de
bienestar laboral, ir mas all4 de lo que se puede observar, utilizar todas las
habilidades aprendidas en el trascurso de la vida estudiantil y transformarla
en practicas de investigacion y sistematizacion de informacion de esta manera

contribuimos en el &rea académica y a la sociedad.
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