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RESUMEN EJECUTIVO

Goncalves (2009) citado por Juarez Adauta (2012) establece que ‘el clima
organizacional actualmente ha adquirido una importancia vital y se le considera parte
fundamental de la estrategia de una organizacion” (p. 307). Por otra parte, Robbins y
Judge (1996) citado por Perez (2016) se refieren a la satisfaccion laboral como un
“sentimiento positivo respecto del puesto de trabajo, un individuo con un alto nivel de
satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos acerca de su puesto de trabajo,
mientras que alguien insatisfecho tiene sentimientos negativos” (p.27). Este estudio se
centré en determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los funcionarios publicos de la ciudad de Quito. La
investigacion adopta un enfoque cuantitativo con un diseflo no experimental de corte
transversal, compuesta por una muestra de cien participantes, la que se seleccioné
intencionalmente, considerando criterios de inclusiéon y exclusion. Se utilizaron dos
instrumentos para medir el clima organizacional y la satisfaccion laboral, los cuales
tueron la Escala de Clima Organizacional y el NTP — 394 Escala General de Satisfaccion.
Estos instrumentos arrojaron resultados esperados estableciendo que existe una
correlacion positiva entre las variables clima organizacional y satisfaccionlaboral con un
dato estadistico de ,474** y es muy significativa p (< 0,001), lo que significa que
mientras mas altos son los niveles de clima organizacional mayor es la satisfaccién
laboral de los funcionarios publicos de la ciudad de Quito.

DESCRIPTORES: Organizacion, puesto de trabajo, sentimientos positivos, sentimientos negativos, individuo.
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ABSTRACT

Goncalves (2009) cited by Juarez Adauta (2012) states that "organizational climate has
currently acquired vital importance and is considered a fundamental part of an
organization's strategy" (p. 307). On the other hand, Robbins and Judge (19906) cited by
Perez (2016) refer to job satisfaction as a "positive feeling about the job, an individual
with a high level of job satisfaction has positive feelings about his or her job, while
someone dissatisfied has negative feelings" (p.27). This study focused on determining
the relationship between organizational climate and job satisfaction among civil
servants in the city of Quito. The research adopts a quantitative approach with a non-
experimental cross-sectional design, composed of a sample of one hundred
participants, which was selected intentionally, considering inclusion and exclusion
criteria. Two Iinstruments were used to measure organizational climate and job
satisfaction, which were the Organizational Climate Scale and the NTP-394 General
Satisfaction Scale. These instruments yielded the expected results, establishing that
there is a positive correlation between the variables organizational climate and job
satisfaction with a statistic of .474** and a highly significant p (< 0.001), This means
that the higher the levels of organizational climate, the higher the job satisfaction of
public employees in the city of Quito.

KEYWORDS: Organization, job, positive feelings, negative feelings, individual.
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RESUMEN ABSTRACT

Goncalves (2009) establece que el
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organization's strategy. On the
other hand, Robbins and Judge
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resultados

General de
Satisfaccién. instrumentos
arrojaron esperados

estableciendo  que existe una

correlacion  positiva  entre  las
variables clima organizacional vy
satisfaccién laboral con un dato
estadistico de ,474** y es muy
significativa p (< 0,001), lo que
significa que mientras mas altos son
los niveles de clima organizacional
mayor es la satisfaccién laboral de
los funcionarios publicos de la
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expected results establishing that

there is a positive correlation
between the variables organizational
climate and job satisfaction with a
statistic of .474*F and it is very
significant p (< 0.001), which means
that the of
organizational climate, the higher
the job

employees in the city of Quito.

higher the levels

satisfaction of public

Keywords: Organization, job, positive
feelings, negative feelings, individual.
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1. INTRODUCCION.

Durante las ultimas décadas, Ecuador ha
experimentado una serie de cambios
destinados a mejorar y actualizar su sector
publico. La Constituciéon de 2008 introdujo
cambios significativos en la estructura del
servicio publico en Ecuador. Establecié
principios de igualdad, no discriminacion y
participacion ciudadana en la administracién
publica. También cre6 una serie de
organismos de control y regulacién para
garantizar la transparencia y la rendiciéon de
cuentas en el gobierno (Constitucion de
Ecuador, 2008). A lo largo de los ultimos
afios, ha sido evidente que Ecuador ha
continuado implementando reformas en su

servicio publico.

Uno de los principales retos que afrontan enla
actualidad las empresas publicas (EP) es la
creacion de entornos laborales que ofrezcan
las condiciones adecuadas para lograr un
rendimiento exitoso en el trabajo. El
ambiente organizacional, ya sea positivo o
negativo, tiene un impacto en los procesos
dentro de la organizacién, lo que a su vez
influye en la productividad, la satisfaccion
laboral y el bienestar de los empleados.
(Chiang, 2010, citado por Comina, 2023).

De esta manera se recalca la necesidad de

analizar el clima organizacional y Ila
satisfaccion laboral en los servidores
publicos de Quito.

Por otra parte, Goncalves (2009) citado por
Juarez (2012) establece que, en la actualidad, el
clima organizacional ha se muestra
relevante y se reconoce como un elemento
esencial en la estrategia de una organizacioén. Al
sobre el clima

obtener informacion

organizacional se adquiere comentarios

16

valiosos sobre los procesos que influyen en

los comportamientos dentro de la

organizacién, lo que facilitara la
implementacién de cambios planificados
tanto en las actitudes y acciones de los
estructura

colaboradores como en la

organizativa.

En el contexto actual del sector publico
ecuatoriano, especificamente dentro del
Distrito Metropolitano de Quito, el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los
funcionarios publicos son factores criticos
para garantizar un funcionamiento efectivoy
eficiente de la administracién publica. En
este sentido, el clima organizacional, es
entendido por Brow (1991), citado por
Iglesias  (2015) como “las percepciones
compartidas por un grupo de individuos
acerca de su entorno laboral: estilo de
supervision, calidad de la capacitacion,

relaciones laborales, politicas
organizacionales, practicas
comunicacionales, procedimientos
administrativos, ambiente laboral en

general” (p.2). A partir de este concepto se

puede  establecer que el ambiente
psicologico y emocional debe prevalecer en
una institucién, ya que este desempefa un
papel fundamental en como un funcionario

publico (FP) cumplira sus funciones.

A pesar de los cambios realizados en la
constitucion, algunas EP enfrentan desatios
considerables en la gestiéon de sus recursos
humanos. Por esta razén, es importante
conocer también la definicion de la
satisfaccion laboral, Robbins y Judge (19906)
citado por Perez (2016) la definen como:
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el sentimiento positivo del empleado
respecto de su puesto de trabajo,
que resulta de una evaluacion de las
caracteristicas de éste, un individuo
con un alto nivel de satisfaccién
laboral tiene sentimientos positivos
acerca de su puesto de trabajo,
mientras que alguien insatisfecho
tiene sentimientos negativos. (p. 27)

Sin embargo, a pesar de la importancia del
clima organizacional y la satisfaccion laboral, en
el contexto de las EP de la ciudad de Quito
sigue siendo poco valorada una correcta
Gestion de Talento Humano, es por eso
que es importante conocer un poco mas a
detalle que es el clima organizacional para asi
entender su importancia y a la vez la
importancia de estudiar este tema como

variable.

Clima Organizacional (CO)

El clima organizacional es un aspecto crucial
en la gestion de talento humano que ejerce
una influencia  significativa en el
comportamiento y el desempefio de los
empleados, asi como en el éxito global de las
organizaciones. De una manera muy general
se puede definirlo como el ambiente
psicolégico y social en una organizaciéon que
influye en las percepciones, actitudes y
comportamientos de los empleados. Las
percepciones de los empleados sobre su
entorno de trabajo afectan directamente
sobre la motivaciéon y el compromiso, lo
que, a su vez, influye en la productividad yel
desempefio empresarial. Una definicion mas
precisa la dio Chiavenato (2011) citado por

Rodriguez (2016), quien expuso que:
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el Clima Organizacional se refiere al

ambiente  existente entre los
miembros de la organizacién. Esta
estrechamente ligado al grado de
motivaciéon de los empleados e
indica de manera especifica las
del
Por

consiguiente, es favorable cuando

motivacionales

propiedades
ambiente  organizacional.
proporciona la satisfacciéon de las
necesidades personales y laelevacion
moral de los miembros, vy
desfavorable cuando no se logra

satisfacer esas necesidades. (p. 5)

En palabras mas sencillas segin este
concepto se puede decir que el CO se refierea
como se siente trabajar en dicha empresa y
muestra especificamente si el entorno de
trabajo es agradable o no, en otras palabras,
un buen clima organizacional se da cuando
los empleados se sienten satisfechos en su
trabajo, sus necesidades personales se
cumplen y estan contentos. Por otro lado,
un clima organizacional malo se da cuando
los empleados estan insatisfechos y sus
necesidades personales no se cumplen en el

trabajo.

Para entender un poco mejor la importancia
de un CO saludable en una organizacién es
necesario conocer lLa teotfa del Clima
Organizacional de Likert (1968) la cual
sostiene que cémo se comportan los
empleados esta directamente relacionado
con cémo perciben la forma en que se les
administra y las condiciones con las que
cuentan en su entorno de trabajo. En otras
del

organizacional, que abarca aspectos como el

palabras, la  percepcion clima

contexto, la tecnologfa, la estructura
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organizacional, la posicion jerarquica, el
salario, la personalidad, las actitudes, la
satisfaccion 'y las opiniones de los
empleados y sus superiores, influye en su
comportamiento. Esta teorfa enfatiza que
un clima participativo puede mejorar la
eficacia.  y  eficiencia  individual vy
organizacional, lo que esta respaldado por
teorfas contemporaneas de la motivacion
que sugieren que la participacion motiva a
las personas a trabajar. En esta teorfa Likert
(1968) sugiere que las organizaciones que
buscan cumplir sus objetivos empiezan por
satisfacer  las  aspiraciones de  sus
colaboradores lo que desemboca en que
estos tienden a tener un mejor desempefio y a
su vez se refleja en indicadores como la
productividad, el ausentismo, las tasas de
rotacion, el rendimiento y la satisfacciéon de
los empleados. Para evaluar esto, propuso
un enfoque de analisis basado en tres tipos
de variables: causales (que gufan la evolucion de
la organizacién), intermedias (que miden el
estado interno de la organizacidén) y finales
(que representan los resultados obtenidos
Estas

influyen en cémo las personas perciben el

por la organizacion). variables

clima organizacional en su entorno laboral.

Likert (1968) citado por Sandoval (2004)
establece ocho dimensiones en las que se
puede medir el clima organizacional en una
empresa: 1) Los métodos de mando, que
hacen referencia a la forma en la que los
empleados son influidos por un lider. 2) Las
caracteristicas de las fuerzas motivacionales,
que son los procedimientos que una

empresa utiliza para motivar a sus

empleados. 3) Las caracteristicas de los
procesos de comunicacién, como es la
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comunicacién dentro de la empresa. 4) Las
caracteristicas de los procesos de influencia, se
refiere a cémo influye un supervisor sobre
los
Las
caracteristicas de los procesos de toma de

un subordinado para establecer

objetivos  organizacionales.  5)
decisiones, se refiere a como se llevan a caboy
comunican las decisiones, y la asignaciéon de
responsabilidades. 6) Caracteristicas de los
procesos de planificacién, describe la
manera en como se fijaran los objetivos. 7)
Los procesos de control. Hace referencia a
como se supervisa y regula el desempefio y
las actividades dentro de una empresa 8) Los
objetivos  de  rendimiento y  de
perfeccionamiento, el primero se centra en
lograr resultados medibles y cuantificables, el
segundo apunta hacia la mejora continuay el

desarrollo personal o profesional.

Por todo lo expuesto anteriormente se cree
que un CO positivo: mejora el estado
animico, fisico y mental de cada trabajador.

creatividad  de
Facilita Ia

Incrementa la los

colaboradores. relacién  del
empleado con el entorno y los compafieros.
Mejora la gestién de los equipos de trabajo.
(Adecco, 2023) y por esta razon se considera
necesario adentrarse un poco en la historia
de la satisfaccion laboral y conocer de qué se
trata y cual es la importancia dentro de una
organizacion y al mismo tiempo entender
también porque es importante estudiar esta
variable en esta investigacion, es por eso quea
continuacién se hablara un poco mas a
detalle sobre la satisfaccion laboral.

Satisfaccion Laboral (SL)

La  satisfaccion  laboral — puede

ser
considerada un aspecto fundamental en la
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gestion de talento humano dentro de una
empresa. Se refiere al grado de contento que
un empleado puede experimentar en
relacién con su entorno laboral. Una alta SL
se asocia a una mayor motivacion,
productividad y retencién de talento, lo que
beneficia tanto a los trabajadores como a las
empresas, es asi que se convierte en un
factor clave para el éxito y el desarrollo tantoa
nivel individual

(Atalaya, 1999).

como  organizacional.

Locke, definié a la SI. como "un estado
emocional positivo o placentero resultante
de wuna percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto" (Locke, 1976
citado por Chavez, 2016). Por su parte
Schneider (1985), indica algunas razones que
explican la gran atencién dedicada a la
satisfaccion laboral hay que considerar: 1) La
satisfaccion en el trabajo es un resultado
importante de la vida organizacional. 2) La
satisfaccion ha aparecido en diferentes
investigaciones ~como un  predictor
significativo de conductas disfuncionales
importantes, como el ausentismo, el cambio
de puesto y de organizaciéon. (Schneider,

1985 citado por Lara, 2020).

Segun Schultz (1985) citado por Herrera-
Caballero (2012) la SL es:

La disposicion psicologica que tiene el
sujeto a su trabajo, lo cual provoca
actitudes que estan determinadas
por diversos factores que deben ser
estudiados pues tiene diversas
consecuencias, en la empresa, su
supervivencia depende directamente
de la satisfaccion de sus miembros.

Por tanto, la satisfaccion con el
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trabajo y el interés por el empleo
brinde
favorezca la

hara que el trabajo
satisfacciones y
realizaciéon personal en lugar en
diferentes ambitos de la accién

simbolica y social. (p. 221).

Esta
importantes

definicion abarca varios puntos

como: 1) La Disposicion
Psicologica: Es decir la manera en que un
trabajador se siente en relacién con sus
2) Es

Determinada por diversos factores, la SL no

tareas y su entorno laboral.
se basa unicamente en el trabajo en si, sino
en una combinacién de factores que pueden
incluir el ambiente laboral, la relaciéon con
los  companeros, el liderazgo, las
oportunidades de desarrollo y mas. 3)
Consecuencias  significativas, cuando los
empleados estan satisfechos con su trabajo,
tienden a ser mas productivos, tienen un
menor  ausentismo y  estan = mas
comprometidos. 4) Supervivencia de la
empresa, se considera importante mantenera
los trabajadores satisfechos para que la
empresa sea exitosa y competitiva. 5) Interés
por el empleo, cuando alguien esta
satisfecho, es mds probable que esté
motivado y comprometido con su rol en la
empresa. 6) Satisfacciones y realizacion
personal, la SLL no solo se limita al ambito
del trabajo, sino que también influye en la
satisfaccion y la realizacion personal en
otros aspectos de la vida, ya que un trabajo
satisfactorio puede contribuir al bienestar

general de una persona.

Al hablar de Satisfaccién Laboral como tal, es
importante tomar en cuenta “La Teorfa de
los Dos Factores”, también conocida como
la Teorfa de la Motivacién e Higiene,
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fue propuesta por Frederick Herzberg en la
en la década de los cincuenta, 1959 para ser
mas exactos. Esta teorfa se centra en el
estudio de los factores que influyen en la
satisfaccion y la insatisfaccion en el trabajo.
Herzberg (1959)
factores son independientes entre si y

argumenta que estos

afectan de manera diferente la motivacion y la
satisfaccion en el trabajo. La teorfa de
Herzberg se divide en dos categorias de
factores:

1) Factores Higiénicos (también llamados
Factores de Mantenimiento o Factores de
Estos estan

del

entorno laboral y se consideran esenciales

Insatisfaccion): factores

relacionados con las condiciones
para evitar la insatisfaccion en el trabajo. Sin
embargo, no generan una motivacion
intrinseca ni satisfaccion. Por nombrar
algunos ejemplos de factores higiénicos,

tenemos:

e Condiciones laborales.

e DPoliticas y administracion de la
empresa.

e (alidad de la supervision.

e Relaciones interpersonales en el
trabajo.

e Doliticas salariales y beneficios.

2) Factores Motivacionales
llamados Factores de Realizacion o Factores
Estos

relacionados con el contenido del trabajo y

(también

de Satisfaccion): factores estan
se consideran responsables de aumentar la
satisfaccion y la motivacion en el trabajo.
Herzberg sugiere que la ausencia de estos
factores no necesariamente conduce a la
insatisfaccion. Algunos ejemplos de factores

motivacionales incluyen:
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e Logro personal.
e Reconocimiento.

e El trabajo en si mismo (la naturaleza
del trabajo y sus desafios).

e Responsabilidad.

e Avance y crecimiento profesional.

Herzberg (1950)

mejorar la satisfaccién y la motivacion de los

argumenta que, para
empleados, las organizaciones no solo
deben abordar los factores higiénicos para
evitar la insatisfaccién, sino también
enfocarse en los factores motivacionales que
impulsan la satisfacciéon y la motivacion

intrinseca. En palabras mas sencillas esta

dos

los

teorfa trata de explicar que existen
conjuntos de factores en el trabajo:
factores  higiénicos que evitan la
insatisfaccion y los factores motivacionales
que generan satisfacciéon y motivacion
Las deben

enfocar su atencién en ambos tipos de

intrinseca. organizaciones
factores para mejorar la satisfaccion y el
rendimiento de sus empleados.

Por dltimo, para complementar y entender
ain mejor este tema, Nieto (2005) citado
por Herrera-Caballero (2012), establece que
los factores de satisfaccion son intrinsecos y
los de insatisfaccion son extrinsecos. En
sintesis, la teotia de los dos factores afirma
que la satisfaccion en el puesto de trabajo
esta en funcién del contenido o de las
actividades desafiantes y estimulantes del
mismo. Mientras que la insatisfaccion en el
puesto de trabajo depende del ambiente, es
decir, del tipo de supervision, de la relacion
entre colegas, etc.
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Justificacion

La administracién publica juega un papel
fundamental en la vida de los ciudadanos,
brindando varios servicios esenciales, desde
educacion y atenciéon médica hasta seguridad
publica y servicios sociales. Para garantizar
que estos servicios se entreguen de manera
efectiva y eficiente, es fundamental que los
FP
satisfechos en sus roles. Macfas y Vanga (2021)

estén comprometidos, motivados y
enfatizan la relevancia de estudiar el clima
organizacional porque ayuda a direccionar la
organizaciéon debido a que se pretende
alcanzar un mejor desempefo laboral
basado en el compromiso y colaboracion
que existe entre compafieros de trabajo para
que se sientan satisfechos en su puesto de

trabajo.

Se considera que la importancia de estudiar el

clima organizacional y la satisfaccion
laboral en funcionarios publicos de la
Ciudad de Quito es de vital importancia por
varias razones, entre las que se consideran

mas importantes, tenemos:

e Impacto en la Administracion Publica:
La eficiencia y efectividad de Ia
administracién  publica tienen un

impacto directo en la calidad de los

servicios ~ proporcionados a  los
ciudadanos. Un clima organizacional
positivo y altos niveles de satisfaccion
laboral entre los funcionarios publicos
pueden mejorar la calidad de los

servicios.

Un
ambiente laboral positivo fomenta la

e Productividad y Rendimiento:

motivacion y el compromiso de los
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empleados. Los FP que se sienten
satisfechos en su trabajo tienden a ser
mas productivos y a desempefiarse
mejor en sus roles. Esto se traduce en
una  administracién mas

publica
efectiva y eficiente.
del

insatisfaccion laboral puede levar al

e Reduccion Ausentismo: lLa

ausentismo y a una disminucién de la

productividad. ~ Estudiar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral
puede ayudar a identificar areas
problematicas que podrian  estar

contribuyendo al ausentismo y permitir
la implementacién de estrategias para
reducitlo.
e Mejora de la Calidad de Vida: Los FP
pasan la mayor parte de su tiempo en el
Un
organizacional positivo y la satisfaccion

entorno de trabajo. clima
laboral adecuada no solo benefician a la

organizacion, sino que  también
mejoran la calidad de vida de los
Esto puede

empleados. tener un

impacto positivo en su bienestar
emocional y fisico, as{ como en su vida

personal.

e Mejora de la Imagen Institucional: La
satisfaccion laboral y un buen clima
organizacional pueden influir en la
percepcion de la ciudadania hacia una
administracion publica mas eficiente.
Una imagen positiva puede aumentar la
confianza de los ciudadanos en la
administraciéon de turno y mejorar la
cooperaciéon entre la misma y la
sociedad.

Al iniciar este trabajo investigativo, se
pretendié generar nuevo conocimiento y
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aportar datos relevantes a las instituciones
publicas que ayuden a comprender mejor
céomo influyen estos factores en su
desempefio. Posterior a la revision de la
bibliograffa existente se cree firmemente que
este nuevo conocimiento puede respaldar la
toma de decisiones estratégicas en la gestion
del talento humano, lo que a su vez puede
tener un impacto significativo en la
efectividad y el éxito de las instituciones
publicas de la Ciudad de Quito. Asi pues,
impulsado con esta motivacién es que se
lleva a cabo esta investigacion y se plantean las
siguientes preguntas. ¢Cual es la relacion que
existe entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los funcionarios
publicos de la ciudad de Quito?, ;Cémo se
presenta el clima organizacional en los
funcionarios publicos de la ciudad de
Quito?,

satisfaccion laboral presentados por los

¢Cuales son los niveles de
funcionarios publicos de la ciudad de

Quito?, ¢Cémo se relaciona el clima

organizacional con los datos
sociodemograficos (edad, sexo, nivel de
instruccion, tipo de contrato, antigiiedad) de
los funcionarios publicos de la ciudad de

Quito?

Objetivo General

Determinar la relaciéon que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los funcionatrios publicos de la ciudad de

Quito.
Objetivo Especifico
e Describir como se presenta el clima

organizacional en los funcionarios

publicos de la ciudad de Quito.
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e Jdentificar los niveles de satisfaccion

laboral ~ presentados  por los
funcionarios publicos de la ciudad
de Quito.

o (Correlacionar el clima
organizacional con los datos

sociodemograficos (edad, sexo nivel
de instruccién, tipo de contrato,
funcionarios

antigiedad) de los
publicos de la ciudad de Quito.

2. MARCO METODOLOGICO.
Tipo de paradigma:

El término paradigma fue usado por Kuhn
(1970), citado por Ricoy (20006), quien

6pr€Sﬁ. que:

Un paradigma €s un compromiso

implicito, no  formulado ni
difundido, de una comunidad de
estudiosos con determinado marco
conceptual. Asi mismo, afirma que
en una ciencia experimentada soélo
puede sobresalir un paradigma a la
vez, compartiéndolo esa comunidad,
y sirve para determinar las maneras
correctas de formular las preguntas,
aquellos - rompecabezas- comunes
que se definen como las tareas de

investigacién en la ciencia normal.

(p-12).

Kuhn quiso expresar que el paradigma es un
conjunto de ideas y enfoques que los
investigadores suelen compartir en una
comunidad cientifica, esto ayuda a saber
como hacer las preguntas correctas y
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abordar los problemas comunes en su area
de estudio.

Para este estudio se utilizd el paradigma
positivista, que segun Carrillo (2011) resaltala
importancia de trabajar con el enfoque
positivista debido a que se puede generar
una concepcién objetiva de la sociedad,
considerando que existe como fenémeno
ajeno a la voluntad del individuo y por
consecuencia como resultado de las
practicas colectivas y relaciones sociales
necesarias, lo cual considera que esto se
genera no sélo como consecuencia de la
naturaleza, sino también las que estan
establecidas sobre leyes universales e
invariables. Es decir que se busca identificar
patrones y  regularidades en el
comportamiento social que se pueden
cientifica,

estudiar de manera

independientemente de las opiniones
personales y se intenta entender la sociedad
como un fendémeno que sigue reglas y leyes
que pueden ser descubiertas mediante
métodos

objetivos y  observacion

sistematica.

Es importante destacar que el positivismo se
caracteriza por postular lo siguiente: 1) El
sujeto descubre el conocimiento. 2) El
sujeto tiene acceso a la realidad mediante los
sentidos, la razén y los instrumentos que
utilice. 3) El conocimiento valido es el
cientifico. 4) Hay una realidad accesible al
sujeto mediante la experiencia. 5) Lo que es
dado a los sentidos puede ser considerado
real. 6) La
correspondencia entre lo que el ser humano

como verdad es wuna
conoce y la realidad que descubre. 7) El
método de la ciencia es el unico valido. 8) El

método de la ciencia es descriptivo, es decir

23

que la ciencia describe los hechos y muestra
las relaciones constantes entre los hechos,
que se expresan mediante leyes y permiten la
prevision de los mismos. 9) Sujeto y objeto
de conocimiento son independientes: se
plantea como principio la neutralidad
valorativa. Esto es: que el investigador se
ubique en una posicion neutral con respecto a
las consecuencias de sus investigaciones.

(Zufiga y Garcia, 1998)
Tipo de enfoque

Esta investigacion es de tipo cuantitativa ya
que se recopilé y analizé datos numéricos,
utilizando métodos estadisticos y enfoques
estructurados para abordar las preguntas de
investigacion. Yin (2014), destaca que la
investigacién cuantitativa se centra en la
medicion y el analisis numérico de datos.

Alcance de la investigacion:

El alcance de esta investigacion es Descriptivo ya
que se busca una comprension completa de
un fenémeno. Yin (2014), argumenta que los
estudios descriptivos son esenciales para
proporcionar una comprension profunda y
detallada de un fenémeno particular. Estos
estudios permiten a los investigadores
desctibir las caracteristicas fundamentales del
caso, explorar su contexto y establecer una
base sélida para investigaciones posteriores.

También el alcance es Correlacional. Creswell
(2014), que
correlacionales son utiles

explica los  estudios

cuando los
investigadores desean determinar si existe
una relacién entre dos o mas variables, pero
sin manipularlas experimentalmente. En

esta investigacién se buscéd explorar y
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comprender las relaciones estadisticas entre

una de las wvariables y los datos
sociodemograficos, de esta manera se

justifica el tipo de alcance utilizado.
Disefio de la investigacion:

El término disefio se refiere al plan o

estrategia concebida para obtener la
informacién que se desea con el fin de
responder al planteamiento del problema
(Wentz, 2014; McLaren, 2014; Creswell,

2013, Hernandez-Sampieri, 2013 y Kalaian,
2008). En el enfoque cuantitativo, el
investigador utiliza sus disefios para analizarla
certeza de las hipotesis formuladas en un
contexto en particular o para aportar
evidencias respecto de los lineamientos de la
investigacion (si es que no se tienen
hipétesis). Sugerimos a quien se inicia en la
investigacién comenzar con estudios que se
basen en un solo disefio y luego desarrollar
indagaciones que impliquen mas de uno, si
es que la situacion de investigacion asi lo
requiere. Utilizar mds de un disefio eleva
costos de la

considerablemente los

investigacion (Hernandez, 2014).

En el contexto de

experimental, el disefio de estudio de caso

investigacion  no

implica la recopilacion detallada y exhaustiva de
informacién sobre un fenémeno particular.
Este enfoque es util cuando el investigador
busca comprender el contexto y las
complejidades de un evento o situacidn
especifica. El investigador no manipula
directamente variables independientes ni
asigna  aleatoriamente  participantes  a
condiciones diferentes. En lugar de eso, se
observa y recopila informaciéon tal como se

presenta naturalmente. (Yin, 2014)
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El disefio de esta investigacion es NO
experimental de corte transversal ya que
tiene la capacidad para ofrecer una vision
instantanea de una situacion especifica en un
momento dado, permitiendo describir la
distribucién de variables en una poblacién
(Hernandez, 2014). Este enfoque resulta
eficiente en términos de tiempo y recursos,
siendo mas rapido y menos costoso,
(Sampieri, 2010). La eleccién de este disefio
dependi6 del objetivo especifico de esta
investigaciéon y también de las preguntas
planteadas, ya que se requiere una respuesta
pronta y oportuna de las mismas.

Muestreo:

La técnica de muestreo para esta
investigaciéon es No Probabilistica de tipo
intencional ya que permite seleccionar la
poblacion a través de caracteristicas afines ala
investigacion. De acuerdo con Hernandez y
Carpio (2019) citado por Dominguez (2023)
el tipo de muestreo no probabilistico
intencional o por conveniencia, se identifica

por

cualitativamente que cumplen con las

buscar muestras  representativas
caracteristicas de interés del investigador,
ademas de que la poblacion seleccionada
acude de forma voluntaria a participar en el
estudio, hasta alcanzar el numero necesario

para la muestra.

Caracteristicas de la muestra

La muestra estuvo conformada por 100

participantes ~ que  corresponden  a
trabajadores del sector publico de la ciudad
de Quito y que residen en la misma ciudad, la
muestra se la recolecté entre los meses de

noviembre y diciembre del 2023.
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Criterios de inclusion

Entre los criterios de inclusion que se
tomaron en cuenta para determinar a los
participantes para este estudio tenemos: 1)
Adultos (mayores de 18 afios). 2) Que
residan en el Distrito Metropolitano de
Quito. 3) Que sean funcionarios publicos enla
misma ciudad. 4) Que hayan aceptado el
consentimiento informado.

Criterios de exclusion:

Por otro lado, entre los criterios de
exclusion que se determinaron para esta
investigaciéon fueron: 1) Menores de 18
aflos. 2) Que no residan en el Distrito
Metropolitano de Quito. 3) Que no sean
funcionarios publicos. 4) Que no hayan
aceptado el consentimiento informado.

Principios éticos

El Cédigo de Niremberg fue formulado
hace poco mas de 50 afios, en el verano de
1947, en Nuremberg (Alemania), en relaciéon
con el juicio que se realizé contra algunos
médicos que colaboraron con el régimen
nazi, acusados de haber realizado acciones
peligrosas y que incluso llegaron a provocar la
muerte durante experimentos humanos
efectuados con presos de los campos de
concentracion, sin su consentimiento. Este
Codigo sirvi6 para dar unas reglas o
principios que buscaban defender los
derechos de los sujetos que participan en la
investigacion médica (Ferrer y Pastor, 1999).
Uno de los puntos de este cédigo que es
esencial para esta investigacion es el
Consentimiento voluntario o informado.
Esto significa que los participantes deben
tener capacidad legal para dar su

consentimiento y puedan ejercer el poder de
eleccion sin la intervencion de ninguna
forma de fuerza, fraude o engafio y asi
mismo puedan retirarse cuando consideren

necesario.

Instrumentos utilizados:

Para esta investigaciéon se utilizaron dos
instrumentos, los cuales miden clima
organizacional y  satisfaccion  laboral
respectivamente.

Tabla 1
Escala de clima oroanizacional (EDCO):

Ficha Técnica EDCO

Nombrte

del Escala de Clima

instrume | Organizacional (EDCO)

nto:

Autores: Acero, Echeverr? Lizarazo,
Quevedo, Sanabria, Cortes.

Proceden Santafé de Bogota, D.C.

- Fundacién Universitatia

e Kontad Lotenz. 1999,
Se pretende identificar un
parametro a nivel general
sobre la percepcién que los
individuos tienen dentro de la
organizacion y la

Propdsit | organizaciéon sobre ellos.

o: Adicionalmente
proporcionar
retroinformacién acerca de
los procesos que determinan
los comportamientos
organizacionales.

Significac | Puntuacién  minima: 40

16n: puntos.
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Puntuacion méxima: 200
puntos.

Un puntaje alto da indicios de
un buen clima
organizacional, mientras que
un puntaje bajo sugiere que
existen problemas dentro de
la organizacion.

Extensio
n:

La prueba consta de 40
preguntas con una duracién
para desarrollarla de 40
minutos.

Escalas:

La forma de evaluacion se la
realiza de la siguiente manera:
Nivel Bajo: 40 a 93 puntos.
Promedio: 94 a 147 puntos
Nivel alto: 148 a 200 puntos.

Subescala
S:

Relaciones interpersonales.
Estilo de direccion.
Sentido de pertenencia.
Retribucion.
Disponibilidad de recursos.
Estabilidad.

Calidad y coherencia en la
direccion.

8. Valores colectivos.

No g w R

Confiabil
idad:

Alpha Estandarizado = .8539
corresponde al grado de
confiabilidad de la prueba.

Acero, et al. (1999). Escala de Clima
Organizacional (Edco). Fundacion Universitaria

Konrad Lorenz, pp.21-45
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Tabla 2

NTP 394: Satisfaccion laboral: escala eneral desatistaccion

Ficha Técnica NTP 394

Nombre

NTP 394: Satisfaccion
del )
nstrume Lat')oral.”escala general de
satisfaccion.
nto:
Autores: | Warr, Cook, y Wall.
Afio: 1979
g\:aptac' Pérez y Fidalgo (199%)
Esta escala nace a partir de la
necesidad de obtener escalas
Propsit cpr_tas, pero con_u?letas, de
o: facil cor_nprensmn, para
conocer si las personas se
encuentran satisfechas en sus
lugares de trabajo.
La prueba consta de 15 items.
Extensié | El tiempo de duracién para
n: desarrollar la prueba es de 15
minutos.
= Muy insatisfactorio: 15
puntos.
= Insatisfactorio:  16-30
puntos.
= Moderadamente
insatisfactorio:  31-45
Escalas: puntos.
= Ni  satisfactorio, ni
insatisfactorio: B/
puntos.

= Moderadamente
satisfactorio:
puntos.

61-75
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= Satisfactorio: 76-90

puntos.

» Muy satisfactorio: 91-105
puntos.

Factores Intrinsecos: se

centra en elementos internos,
incluyendo aspectos como el
reconocimiento obtenido por
el desempefio laboral. items
(nimeros 2, 4, 6, 8, 10,12y
14).

Factores Extrinsecos: busca
conocer la satisfaccion del
trabajador con  aspectos
relacionados al horario de
trabajo, la remuneracion, las
condiciones  fisicas  del
trabajo, etc. items (nGmeros
1,3,5,7,9,11,13y 15).

Alfa de Cronbach
Satisfaccion General = 0.88
Satisfaccioén Intrinseca = 0.85
Satisfaccion Extrinseca =
0.78

Subescala
S:

Confiabil
idad:

Pérez y Fidalgo, (1995). NTP 394
Satisfaccién  laboral: escala general de
satisfaccion.  Centro  Nacional De  Condiciones  De
Trabapo.

Analisis de resultados:

Para el andlisis de estos resultados se utilizé el
programa estadistico SPSS y el programa
Excel, ambos programas especializados en el
manejo de datos cuantitativos, los cuales
permitieron obtener resultados mas exactos.

3. RESULTADOS.

3.1. RESULTADOS DE LOS DATOS
SOCIODEMOGRAFICOS.

Grifico 1
Edad

@ 18-22
@ 23-27
) 28-32
@ 33-37
@ 38-42
@® 43-48
@® 49-53
@®54-58

12V

Para empezar, se evidencia que, de los 100
participantes, el 25% de la muestra
corresponde a personas de entre 28 a 32
afios, el 24% corresponde entre 33 a 37
anos, el 14% esta entre 48 a 42 afios, el 13%
comprende de 43 a 48 afios, el 10% de 23 a
27 afios, mientras que el 7% se encuentra
entre 49 a 53 afios, el 5% entre 54 a 58 afios,
1% entre 59 a 63 afios y de la misma manera,
otro 1% entre 18 a 22 afos.

Grifico 2

Sexo

@® HOMBRE
@® MUJER
» OTRO

En cuanto al sexo se puede apreciar de que
los 100 participantes, el 49% de la muestra
corresponde a hombres, mientras que el
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45% corresponde a mujeres y el 6%
restantes a otros.

Grifico 3
Estado Civil
@ SOLTERO/A
@ CASADO/A
® DIVORCIADO/A
@ VIUDO/A

@ UNION LIBRE

Qv

Por otra parte, con respecto al estado civil el
41% de los participantes se encuentra
casado/a, el 25% soltero/a, el 14% vive en
union libre, el 12% es divorciado/a y el 8%
es viudo/a.

Grifico 4
Nivel de Instruccion

@ EDUCACION BASICA
@ BACHILLERATO
® TERCER NIVEL
@ CUARTO NIVEL

Con respecto al nivel de instruccion, el 47%
de la muestra corresponde a personal con
titulo de tercer nivel, el 38% del personal
cuenta con titulo de bachiller y tan solo el
15% cuenta con titulo de cuarto nivel.
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Grifico 5

Tipo de Contrato

@ CONTRATO BAJO CODIGO DE
TRABAJO

@ NOMBRAMIENTO DEFINITIVO

© NOMBRAMIENTO PROVISIONAL

@ CONTRATO BAJO PRESTACION DE
SERVICIOS PROFESIONALES

@ OTRO

En cuanto al tipo de contrato de los
participantes tenemos que el 27% cuenta
con un contrato bajo coédigo de trabajo, el
24% cuenta con un nombramiento
definitivo, mientras que el 19% mantiene un
nombramiento provisional, también se
evidencia que el 15% trabaja bajo prestacion
de servicios profesionales y de la misma
manera otro 15% trabaja con otro tipo de
contrato a los establecidos para esta
investigacion.

Grifico 6
Apntigliedad

@® 0a2ANOS

@ 3a5AN0S

® 6a8ANOS

@® 9212 ANOS

@ MAS DE 13 ANOS

En cuanto a la antigiedad se puede apreciar

que el 45% de los participantes cuentan con
una antigiedad de 0 a 2 anos, el 20% de 3 a

5 afios, un 13% de 6 a 8 afios, asi como otro
13% cuenta con una antigiiedad de mas de
trece afios y un 9% de 9 a 12 afios.



CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
FUNCIONARIOS PUBLICOS DE LA CIUDAD DE QUITO

3.2. RELACION ENTRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y LA
SATISFACCION LABORAL.

Tabla 3

Relacion entre Clima Organizacional y SatisfaccionLaboral

Nivel Nivel

de de
cO SL
Rho Coeficiente
de . de 1,000 474"
Nivel .,
Spear correlacion
de .
man co Sig. <,00
(bilateral) ' 1
N 100 100
Coeficiente
. de 474" 1,000
Nivel .,
correlacion
de Sig
' <
Sk (bilateral) 001
N 100 100

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

Con estos datos obtenidos se puede
confirmar que existe una correlacion
positiva  entre las  variables  clima
organizacional y satisfaccion laboral con un
dato estadistico de ,474** y es muy
significativa p (< 0,001), lo que significa que
mientras mas altos son los niveles de clima
organizacional mayor es la satisfaccion
laboral de los funcionarios publicos de la

ciudad de Quito.

3.3. RESULTADOS CLIMA
ORGANIZACIONAL.

Grifico 7

Nivel de clima organizacional

@ B ALTO

B PROMEDIO

En cuanto a los niveles de clima
organizacional, se puede evidenciar que, de
los 100 participantes, el 80% presenta
niveles altos en cuanto al CO mientras que
el 20% restante demuestran un nivel
promedio de CO. Es importante destacar
que no se evidencia un nivel bajo de CO.

34. RESULTADOS SATISFACCION
LABORAL.

Grifico 8

Nivel de Satisfaccion Laboral

B MODERADAME

NTE
INSATISFECHO
m MODERADAME

NTE

SATISFECHO
| MUY

SATISFECHO

B NI SATISFECHO,
NI

INSATISFECHO
MW SATISFECHO

En lo que se refiere a los niveles de
Satisfaccion Laboral, se puede evidenciar



CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL EN
FUNCIONARIOS PUBLICOS DE LA CIUDAD DE QUITO

que, de los 100 participantes, el 44% se
encuentra satisfecho mientras que el 32% se
encuentra muy satisfecho, siendo estas las
dos puntuaciones mas altas. De la misma
19% se
moderadamente satisfecho, mientras que el

manera el encuentra
4% no esta ni satisfecho ni insatisfecho y
solo el 1% de esta muestra se encuentra
moderadamente satisfecho. Lo que significa
que en promedio los participantes de esta

investigacién se encuentran satisfechos
laboralmente.
35. CORRELACION ENTRE EL

CLIMA ORGANIZACIONAL Y LOS
DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Tabla 4

Correlacion entre Clima Organizacional y Edad

Nivel Edad
de 4
CcO
Rho Coeficiente
de ) de 1,000 131
Nivel .,
Spear correlacion
e
man ] d
CoO Sig. (bilateral) 192
N 100 100
Coeficiente
de 131 1,000
cotrelacion
Edad S
ig.
& 192
(bilateral)
N 100 100

De acuerdo a los datos obtenidos se puede
evidenciar en esta tabla que no existe una

correlacién  estadisticamente  significativa
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entre las variables Clima Organizacional y
Edad de los funcionarios publicos de Quito.

Tabla 5

Correlacion entre Clima Organizacional y Sexo

Nivel S
de exo
cO
Rho Coeficient
de e de
. ., 1,000 -,007
Spear  Nivel correlacid
man de n
CO Sig.
'8 946
(bilateral)
N 100 100
Coeficient
ede
., -,007 1,000
correlacio
Sexo n
Sig 946
(bilateral)
N 100 100

De acuerdo a los datos obtenidos se puede
evidenciar en esta tabla que no existe una
correlacion  estadisticamente  significativa
entre las variables Clima Organizacional y

Sexo de los funcionatios publicos de Quito.
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Tabla 6

Correlacion entre Clima Organizacional y Estady Civil

Nivel Estad
de C.O )
cCoO ivi
Rho Coeficient
de ede
. ., 1,000 ,093
Spear Nivel correlacio
man de n
CcO S1g. . 360
(bilateral)
N 100 100
Coeficient
ede
., ,093 1,000
Estad correlacid
o n
Civil Slg. 360
(bilateral)
N 100 100

De acuerdo a los datos obtenidos se puede
evidenciar en esta tabla que no existe una
correlacion  estadisticamente  significativa
entre las variables Clima Organizacional y
Estado Civil de los funcionarios publicos de

Quito.
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Tabla7

Correlacion entre Clima Organizacional y Escolaridad

Nivel 5l
de arida
CcO d
Rho Coeficient
de ede
. . 1,000 -105
Spear Nivel correlacid
man de n
CcO S1g. . 305
(bilateral)
N 100 100
Coeficient
ede
.. -105 1,000
Escol cotrelacid
arida n
d Slg. 305
(bilateral)
N 100 100

De acuerdo a los datos obtenidos se puede
evidenciar en esta tabla que no existe una
correlacion  estadisticamente  significativa
entre las variables Clima Organizacional y
Escolaridad de los funcionarios publicos de

Quito.
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Tabla 8

Correlacion entre Clima Organizacional y Tipo deContrato

Nivel T de
de Contra
CO to
Rho Coeficient
de ede

. 1,000 -233*
Spear Nivel correlacié

man de n
cO Slg. . 020
(bilateral)
N 100 100
Coeficient
ede
., -,233% 1,000
T.de correlacid
Contr n
ato  Sig.
020
(bilateral)  ’
N 100 100

* La correlacion es significativa en el nivel
0,05 (bilateral)

En esta tabla se puede apreciar que existe
una correlacién inversamente proporcional
,233* siendo estadisticamente significativa p
(,020)  entre las  wvariables  Clima
Organizacional y Tipo de Contrato, esto
significa que existe una relacién inversa
entre estas variables: cuando una aumenta,la
otra tiende a disminuir. Es decir que el
nivel de clima organizacional depende el
tipo de contrato.
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Tabla 9

Correlacion entre Clima Organizacional y Antigiiedad

Nivel Antigii

de edad
CcO
Rho Coeficient
de e de
. . 1,000 ,030
Spear Nivel correlacid
man  de n
CcO S1g. . 769
(bilateral)
N 100 100
Coeficient
e de
., ,030 1,000
_ correlacio
Antig
n
tedad S
& 769
(bilateral)
N 100 100

De acuerdo a los datos obtenidos se puede
evidenciar en esta tabla que no existe una
correlacion  estadisticamente  significativa
entre las variables Clima Organizacional y
Antigtiedad de los funcionarios publicos de
Quito.

4, DISCUSION Y CONCLUSIONES.

4.1, DISCUSION
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El objetivo general de este estudio fue
determinar la relaciéon que existe entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en
los funcionarios publicos de la ciudad de
Quito, para comprobar esta relacién se tuvo
que realizar un analisis de correlacion entre
estas dos variables, los resultados aclararon
que existe una correlaciéon positiva entre
ambas variables con un dato estadistico de

AT4%% y es muy significativa p (< 0,001),
esto significa que cuando mayor es el clima
organizacional dentro de una empresa
Quito,
considerablemente mayor

publica en tiende a  ser
el nivel de
satisfaccion laboral de los funcionarios

publicos de Quito.

Estos resultados son similares a otras
investigaciones como la de Chiag (2011)
donde se observa que existe una correlacion
entre las dimensiones estudiadas de clima
organizacional y de satisfaccion laboral en
hospitales de alta y baja complejidad,
este valor de

respectivamente, siendo

(0,709).

Flores (2021) en su investigacion “Clima
Organizacional Y Satisfaccion Laboral Del
Personal De Salud De La Micro Red Santa
Adriana, 20197
correlaciéon con significancia de 0.005 p

Juliaca, obtuvo una
(<0.01), lo que comprueba la existencia de
una relacién significativa, aunque en grado
débil por su coeficiente de 0,216. Se
entiende que, a medida que los niveles del
clima laboral experimentan mejoras,
también se observa un aumento en la

satisfaccion laboral del personal de salud.

De la misma manera Alonso y Aguilera
(2021) en su estudio “Relaciéon entre
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satisfaccion laboral y clima organizacional: un
meta analisis” concluyen que después un
exhaustivo analisis existe una relacion
positiva y significativa, con un nivel de
moderado a alto, entre la satisfaccion laboral y
el clima organizacional. Basados en un
valor medio de correlacién de 0.65 (p <
0.01). Los resultados sugieren que cuando la
percepcion del clima organizacional mejora
segin la perspectiva del trabajador, también
aumenta el nivel de satisfaccion laboral. Porlo
tanto, esta investigacion  proporciona
informacion relevante que los empleadores
deberfan tener en cuenta al disefiar
estrategias de gestion de personas mas

efectivas.

Asf mismo Arias L. y Arias G. (2014) en su
estudio llamado “Relacion Entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion Laboral en
una Pequefia Empresa del Sector Privado” a
pesar de contar con una muestra pequefia de
45 trabajadores, demostraron que existe una
correlacién moderada no significativa entre
clima organizacional y satisfaccion laboral (r=
0,229). En esta investigacion es importante
tomar en cuenta que el tamafio pequefio de
la muestra puede influir en la capacidad
para detectar significacién estadistica.

Villalobos, Lugo, Clara y Ramirez, (2020)
realizan un estudio similar a este donde los
resultados de las

pruebas  aplicadas

confirman  la  relacion de  clima
organizacional y satisfaccion laboral con una
ligera diferencia, la cual radica en que la
poblacién estudiada muestra un nivel
desfavorable en clima organizacional, asi

como satisfaccion laboral, donde las mujeres
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son la poblaciéon que se encuentra mas

afectada.

4.2. CONCLUSIONES

El  objetivo esta

investigacion fue determinar la relacion

general  de

que existe entre el clima organizacional y
la  satisfaccion  laboral en  los
funcionarios publicos de la ciudad de
Quito, segun los datos obtenidos se
confirmar existe una

pudo

que

correlacién  positiva  entre  ambas
variables con un dato estadistico de
AT4%F y es muy significativa p (<
0,001), lo que llevo a concluir que
mientras mas altos son los niveles de
clima organizacional mayor es la
satisfaccion laboral de los funcionarios
publicos de la ciudad de Quito.

Por otro lado, también se buscod
describir como se presenta el clima
organizacional en los funcionarios
publicos de la ciudad de Quito y los
resultados obtenidos evidenciaron que,
del total de los participantes para este
estudio, el 80% presenta niveles altos
en cuanto al Clima Organizacional
el  20%

demuestran un nivel promedio de CO.

mientras  que restante
Con estos resultados se puede concluir
que la gran mayorfa de los participantes
de este estudio cuentan con un clima
organizacional favorable dentro de las

empresas publicas donde laboran.

Otro de los objetivos fue identificar los

niveles de satisfaccion  laboral

presentados funcionarios

publicos de la ciudad de Quito. En este

por los

apartado se pudo evidenciar que, de los
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100 participantes, el 44% se encuentra
satisfecho laboralmente mientras que el
32% esta muy satisfecho, siendo estas
las dos puntuaciones mas altas. De la
misma manera el 19% se encuentra
moderadamente satisfecho, mientras
que el 4% no esta ni satisfecho ni
insatisfecho y solo el 1% de esta
muestra se encuentra moderadamente
insatisfecho. Segin estos resultados se
puede concluir que en promedio los
estudio  se

participantes de este

encuentran Satisfechos Laboralmente
dentro de las empresas publicas donde

laboran.

Por dltimo, se buscaba correlacionar el
clima organizacional con los datos
sociodemograficos (edad, sexo nivel de
tipo de

instruccion, contrato,

antigiedad) de los funcionarios
publicos de la ciudad de Quito, para
este objetivo se pudo evidenciar, de
acuerdo a los datos obtenidos que no
existe una correlacion estadisticamente
significativa entre las variables Clima
Organizacional y los datos
sociodemograficos a excepcion del dato
sociodemografico “Tipo de contrato”
donde se obtuvo que existe una
correlacion inversamente proporcional

,233*
significativa p (,020). En conclusion, se
estudio

siendo estadisticamente

establece para este que
unicamente el tipo de contrato de los
servidores publicos influird en el clima
organizacional dentro de las empresas

publicas donde laboran.

4.3. LIMITACIONES
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® Entre las limitaciones para este estudio aplicacion y que sus preguntas sean de

se puede considerar a la dificultad para facil comprension para los

encontrar los participantes dispuestos a participantes.
participar en el mismo. Esto debido a
que las fechas en las que se recolecto la
informacién fueron festivas dentro del
Distrito Metropolitano de Quito, razén
por la cual los funcionarios se
mostraban desinteresados a participar

en la investigacion.

® También se considera como una
limitacién los tramites burocraticos
necesarios para poder aplicar los
instrumentos dentro de una entidad
publica, ya que en ocasiones se sigue el
tramite respectivo y no se recibe una
respuesta positiva y en otros casos la
respuesta tarda mucho en llegar.

® Ja extension de los instrumentos
utilizados en esta investigaciéon también
se la considera como una limitacion ya
que el tiempo de aplicacién tiende ser
molestoso en algunas personas lo que
desemboca en que pierdan el interés en
la colaboracién.

4.4, RECOMENDACIONES

® Tomar en cuenta las fechas festivas del
lugar en donde se va a realizar el estudio
para que resulte mas conveniente la

aplicacion de los instrumentos.

® Identificar el lugar donde se van aplicar
los instrumentos y presentar la solicitud
de aplicacién correspondiente con un
tiempo previo considerable.

® Buscar instrumentos validados que
cuenten con un tiempo prudente de
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ANEXOS.

18/1/24,19:30 CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL

Estimado/a colaborador/a, los siguientes cuestionarios tienen como fin conocer el clima
organizacional y su nivel de satisfaccion laboral, agradezco su colaboracion.

1. CONSENTIMIENTO INFORMADO *
Reconozco que la informacion dada en este cuestionario es verdadera y acepto
que la misma sea utilizada con fines académicos y de investigacion.

Selecciona todas las opciones que correspondan.

r

[]sl
| INO

2. EDAD*

Marca solo un évalo.

18-22
)23-27
28-32
33-37
)38-42
) 43-48
)49-53
) 54-58
59- 63

64 0 mas

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly BSAKDtEWQ3iFMu7TPE/edit 1n7
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3. SEXO *

Marca solo un évalo.

() HOMBRE
) MUJER
() OoTRO

4. ESTADO CIVIL *

Marca solo un évalo.

) SOLTERO/A
() CASADO/A
() DIVORCIADO/A
() VIUDO/A

() UNION LIBRE

5. NIVEL DE INSTRUCCION *

Marca solo un évalo.

() EDUCACION BASICA
) BACHILLERATO
) TERCER NIVEL
(") CUARTO NIVEL

6. TIPO DE CONTRATO *

Marca solo un évalo.

') CONTRATO BAJO CODIGO DE TRABAJO
() NOMBRAMIENTO DEFINITIVO
() NOMBRAMIENTO PROVISIONAL
) CONTRATO BAJO PRESTACION DE SERVICIOS PROFESIONALES
() OTRO

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 2117
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7. ANTIGUEDAD *

Marca solo un évalo.

() 0a2ARNO0S
)3a5AN0S

() 6a8ANOS

" )9a12ANO0S
) MAS DE 13 ANOS

NTP 394 - ESCALA GENERAL DE SATISFACCION

Estimado/a colaborador/a, por favor, responda las siguientes preguntas segin cémo
usted se siente respecto a distintos aspectos en el ambito de su trabajo, seleccione su
respuesta tomando en cuenta que:

= MUY INSATISFECHO

= INSATISFECHO

= MODERADAMENTE INSATISFECHO
NI INSATISFECHO, NI SATISFECHO
= MODERADAMENTE SATISFECHO

= SATISFECHO

= MUY SATISFECHO

NOoOaa,sr,OWON=
n

8. COMO SE SIENTE CON LAS CONDICIONES FiSICAS DE TRABAJO b
(iluminacion, ventilacion, aseo, orden, climatizacion, seguridad, etc.)

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

9. COMO SE SIENTE CON SUS COMPANEROS DE TRABAJO *

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 317
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10. COMO SE SIENTE CON SU SUPERIOR INMEDIATO *

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

11. COMO SE SIENTE CON SU SALARIO *

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

12. COMO SE SIENTE CON LA RELACION ENTRE DIRECCION Y %
TRABAJADORES EN TU EMPRESA

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho
13. COMO SE SIENTE CON EL MODO EN QUE SU EMPRESA ESTA ¥
GESTIONADA

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 417
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14. COMO SE SIENTE CON SU HORARIO DE TRABAJO *

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

15. COMO SE SIENTE CON SU ESTABILIDAD EN EL EMPLEO *

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

16. COMO SE SIENTE CON LA LIBERTAD PARA ELEGIR SU PROPIO %
METODO DE TRABAJO

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

17. COMO SE SIENTE CON EL RECONOCIMIENTO QUE OBTIENES POREL *
TRABAJO BIEN HECHO

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 5/17
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18.

19

20.

21.

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL

COMO SE SIENTE CON LA RESPONSABILIDAD QUE SE LE HA
ASIGNADO

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

COMO SE SIENTE CON LA POSIBILIDAD DE UTILIZAR SUS
CAPACIDADES

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

COMO SE SIENTE CON SUS POSIBILIDADES DE PROMOCIONAR
(HACER QUE LA EMPRESA SEA ATRACTIVA PARA OTROS
PROFESIONALES)

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

COMO SE SIENTE CON LA ATENCION QUE SE PRESTA A LAS
SUGERENCIAS QUE HACE

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit
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22. COMO SE SIENTE CON LA VARIEDAD DE TAREAS QUE REALIZAEN SU *
TRABAJO

Marca solo un évalo.

Muy Muy satisfecho

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO) IP

Estimado/a colaborador/a, por favor, responda las siguientes preguntas segin cémo
usted se siente respecto a distintos aspectos en el @mbito de su trabajo, seleccione su
respuesta tomando en cuenta que:

= Nunca

= Muy pocas veces

Algunas Veces

= Casi Siempre

= Siempre

A s WON=
n

23. Los miembros del grupo toman en cuenta mis opiniones. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

24. Soy aceptado por mi grupo de trabajo. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit mnm7
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25. El grupo de trabajo valora mis aportes. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

26. Mi jefe crea confianza en el grupo de trabajo. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

27. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

28. Entiendo bien los beneficios que tengo en mi trabajo. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 8/17
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29. Los beneficios de salud que recibo en mi trabajo satisfacen mis *
necesidades.

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

30. Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

31. Realmente me interesa el futuro de mi trabajo. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

32. Recomiendo a mi trabajo como un excelente sitio para trabajar. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 917
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33. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

34. El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

35. Mi trabajo brinda estabilidad laboral. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

36. De mi buen desempefio depende de la permanencia en el cargo. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 10017
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37. Entiendo de manera clara las metas de mi lugar de trabajo. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

38. Conozco bien como mi trabajo esta logrando sus metas. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

39. Eltrabajo en equipo con otras areas es bueno. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

40. Las otras areas responden bien a mis necesidades laborales. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 117
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41. Cuando necesito informacién de otras areas las puedo conseguir *
facilmente.

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

42. Las areas resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras. *

Marca solo un évalo.

NUN SIEMPRE

ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO) IN

Estimado/a colaborador/a, por favor, responda las siguientes preguntas segin cémo
usted se siente respecto a distintos aspectos en el &mbito de su trabajo, seleccione su
respuesta tomando en cuenta que: C

= SIEMPRE

= Casi Siempre
Algunas Veces

= Muy pocas veces
= NUNCA

a s ON =
n

43. Los miembros del grupo son distantes. *

Marca solo un dvalo.

SIEN NUNCA

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 1217
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44. Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

45. El jefe es mal educado. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

46. Las ordenes impartidas por mi jefe son arbitrarias. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

47. El jefe desconfia del grupo de trabajo. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 1317
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48. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de mi trabajo. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

49. Los servicios de salud que recibo en mi trabajo son deficientes. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

50. Me averglienzo de decir que soy parte de mi trabajo. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

51. Sin remuneracion no trabajo horas extras. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 14117
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52. Seria mas feliz en otra empresa. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

53. El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

54. Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

55. Lailuminacion del area de trabajo es deficiente. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 1517
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56. En mi trabajo se despide al personal sin tener en cuenta su desempeno. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

57. Mi trabajo contrata personal temporal. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

58. La permanencia en el cargo depende de preferencias personales. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

59. Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 16/17
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60. Los directivos no dan a conocer los logros de mi trabajo. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

61. Las metas de mi trabajo son poco entendibles. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

62. Cuando las cosas salen mal las areas son rapidas en culpar a otras. *

Marca solo un évalo.

SIEN NUNCA

Google no cred ni aprob6 este contenido.

Google Formularios

https://docs.google.com/forms/d/1ILfjtAH-bQe2 CPE2NynuuCXHIly3AKDtEwQ3iFMu7T PE/edit 17117
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