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Resumen

La investigacion que se presenta se realizé en el Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD)
Municipal del canton Latacunga. Tuvo como objetivo general: analizar el clima organizacional
percibido por los empleados del Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) Municipal del
canton Latacunga en el ano 2022. La metodologia utilizada fue de enfoque mixto o cuali-
cuantitativo, con un disefo de campo y bibliogréafico, tipo de investigacion descriptiva. Se
realizé una encuesta, a través de un cuestionario disenado bajo las dimensiones de la Escala
CL-SPC, para medir clima organizacional, el cual se aplico a una muestra probabilistica de 282
empleados, la cual dio como resultado que, en términos generales los empleados perciben que
los aspectos del ambiente son mediadamente favorables, particularmente se debe atender la
dimension de autorrealizacion y condicion laboral. Esto también pone en perspectiva el tipo
de clima presente en la institucion, inclinandose hacia un ambiente autoritario paternalista,
segun lo planteado en la Teoria de Likert.

Palabras claves: Gestion de personal, clima organizacional; Institucion; Percepcion.

Abstract

The research presented was conducted in the Decentralized Autonomous Government (GAD
by its Spanish acronym) of the Latacunga Canton. Its general objective was to analyze the
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organizational climate perceived by the GAD employees at the Latacunga canton in 2022.
The methodology used was a mixed or qualitative-quantitative approach, with a field and
bibliographic design, descriptive research type. A survey was administered through a
questionnaire designed under the CL-SPC Scale dimensions to measure organizational
climate, which was conducted with a probability sample of 282 employees. The results
indicated that, in general, employees perceive the environmental aspects as moderately
favorable, particularly the dimension of self-fulfillment and working conditions. This also puts
into perspective the prevailing climate within the institution, leaning towards a paternalistic
authoritarian environment, according to Likert's theory.

Keywords: Personnel management, Organizational climate; Institution; Perception.

1. Introduccion

El clima organizacional ha sido estudiado para el continuo mejoramiento de la calidad
de vida en las organizaciones y su personal, lo cual conlleva a las instituciones y empresas a
buscar nuevas formas de gestionar, tomando en consideracion el bienestar del trabajador.
A este respecto (Pedraza, 2018) afirmé que, dentro del clima organizacional “el individuo se
construye mapas mentales sobre como funciona la organizacion, lo que le ayuda a inferir
su mejor comportamiento ante una situacion” (p.93). Es por ello que, el factor humano
es considerado la clave del éxito para que las organizaciones alcancen su eficiencia y el
trabajador mantenga una mejor calidad de vida en el sitio donde transcurre a menos 8 horas
diarias de su vida productiva.

El clima organizacional, también es llamado ambiente de trabajo, el cual es un
elemento fundamental, que ha cobrado importancia en los Ultimos afnos, y que consiste en las
percepciones que el empleado tiene de las estructuras y procesos que ocurren dentro de la
empresa. Afirm¢ Chiavenato (2015), que el clima organizacional “puede ser definido como las
cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos
de los empleados” (p.72).

Es por ello que, cuando se habla de clima organizacional, se hace referencia al
ambiente en el que se desenvuelve la empresay el empleado, que esté influido por la calidad
de surelacion con el entorno. Cada organizacion es diferente, y cada grupo humano desarrolla
caracteristicas especiales, y muchas veces se presentan dificultades en las instituciones
publicas del estado, donde los trabajadores se sienten requlados por politicas restrictivas de
la gestion de las autoridades de turno, lo que conduce incomodidades que luego son llevadas
alas funciones de cada uno y transmitidas a los usuarios o clientes externos, afectando esto
la calidad del servicio que estan en el deber de prestar.

Las condiciones de trabajo, elambiente laboral, el trato que se recibe de los superiores,
el respeto y reconocimiento de los directivos por el trabajo de cada uno, etc. son
también factores de satisfaccion importantes y por lo tanto motivan a una persona a
dar lo mejor de si misma en su puesto de trabajo (Moreno, 2017, p. 301).
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El término clima organizacional se refiere especificamente a los aspectos de la
organizacionquellevanalaestimulacionoprovocaciondediferentestiposde comportamientos
en los integrantes, y que son percibidos por ellos, desde una perspectiva favorable, cuando
proporciona satisfaccion de las necesidades personales de los integrantes y eleva la moral, y
desfavorable cuando proporciona frustracion de esas necesidades. Por consiguiente, diversos
autores coinciden que influye en el estado motivacional de las personas y viceversa. Garcia
(2017)“El clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros de
laorganizaciony estaintimamente relacionado con el grado de motivacién de sus integrantes”
(p.9).

De igual forma, Ramos (2016) explicé “El clima organizacional determina la forma
en que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion”
(p.3). El autor sostiene que las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado clima organizacional, este repercute sobre las motivaciones de los miembros
de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento, generando consecuencias
en la productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc. Asimismo, Pedraza (2018) afirmo
que “Es el ambiente psicolégico que resulta de los comportamientos, los modelos de gestion
y las politicas empresariales, y que se reflejan en las relaciones interpersonales” (p.6). Estas
definiciones coinciden en que, el clima organizacional es el resultado de la forma como las
personas establecen procesos de interaccion social. Comprenderlo es entender las relaciones
interpersonales y el grado de satisfaccion material y emocional de las personas en el trabajo.

En este sentido, Fiallo, et al., (2015) afirmaron que los indicios de un clima
organizacional sano, que beneficia a una organizacion son la satisfaccion, adaptacion y
filiacion del trabajador, las actitudes laborales positivas entre companeros y superiores con
subordinados, conductas constructivas y motivantes, ideas creativas, alta productividad,
logro de objetivos y baja rotacion de personal. Por consiguiente, en un clima deficiente se
observa la inadaptacion, la alta rotacion de personal, poca innovacion y propuestas creativas
de mejora, baja productividad, fraudes y robos, sabotaje, impuntualidad, anarquia, conductas
laborales inapropiadas.

En este mismo orden de ideas, Martin, (2000) citando a Likert (1967), determind que el
autor ha resaltado cuatro factores fundamentales sobre el clima organizacional: “1. Contexto,
tecnologia y estructura. 2. Posicion jerarquica del individuo y remuneracion. 3. Factores
personales: personalidad, actitudes y nivel de satisfaccion y 4. Percepcion que tienen sobre
el clima organizacional los subordinados, colegas y superiores” (p. 109).

Asimismo, existen teorias dentro del comportamiento organizacional que establecen
una clara explicacion de lo que significa y la importancia de mantener un ambiente de trabajo
acorde. Una de las mas importantes y de las cuales han surgido otras teorias y modelos al
respecto es la Likert (1967). Basicamente se hace referencia a la relacion directa que existe
entre el comportamiento y adaptabilidad de los trabajadores, con el comportamiento del
lider, organizacion, institucion, condiciones y recursos laborales que los empleados perciben,
afirmando que esta relacion es directamente proporcional entre los factores mencionados,
modelando las actitudes y comportamiento de los trabajadores Chiavenato (2015). Bajo esta
teoria que, como se menciono6 anteriormente, ha servido de base para otras, Rensis Likert,
divide el ambiente o clima organizacional en cuatro tipos, que se destacan brevemente en la
siguiente figura:
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Figura 1: Tipos de clima organizacional segun Likert

CLIMA AUTORITARIO EXPLOTADOR

No hay confianza en los empleados Usa amenazas y ocasionalmente recompensas

|

CLIMA AUTORITARIO PATERNALISTA

Existe una confianza reciproca (trabajador-jefe) Los castigos y recompensas se usan por igual

l

CLIMA PARTICIPATIVO CONSULTIVO

Existen confianza entre supervisores y subordinados Se enfoca en satisfacer necesidades de prestigio y
autoestima

CLIMA PARTICIPATIVO DE GRUPOS

Confianza absoluta entre empleados y jefes Se enfoca en la participacion, implicacion y logros

Fuente: Likert (1967)
Elaboracion: Las autoras

Para efectos de estainvestigacion en una combinacion entre la clasificacion de Likert
(1967)yla propuesta de las dimensiones por Pritchard y Karasick(1973), se presenta una division
derivada de (Palma, 2004), quién realizo una escala de valoracion del clima organizacional
basada en 5 dimensiones: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condicion laboral. Estas dimensiones estan basadas en los principios de la
teoria de Likert, conjuntamente con la clasificacion antes expuesta, se ha considerado idonea
para el disefo de los instrumentos de la presente investigacion, en la siguiente tabla se
observa una descripcion de cada dimension. La Psicéloga Silvia Palma (2004), creé la escala
de 50 preguntas para medir el clima laboral, basado en cinco dimensiones, como se visualiza
en latabla 1, esta conocida como la Escala CL-SPC. Tal como manifiesta Likert en su teoria, es
importante considerar la relacién del ambiente laboral respecto a otros factores.

Tabla 1: Dimensiones del clima laboral de Palma (2004)

Dimensiones Descripcion
Autorrealizacion Desarrollo personal, profesional y progreso en la institucion
Involucramiento Laboral Misian, vision, valores y cumplimiento de ellos
Supervision Apoyo, liderazgo y coordinacion de las actividades en su desempefo
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Comunicacion Claridad, coherenciay canales de la informacidn para ejecutar las funciones

Condicion Laboral Recursos y condiciones materiales, economicas, psicosociales

Fuente: Palma (2004)
Elaboracion: Las autoras

En este orden de ideas, mantener un ambiente donde el talento humano se encuentre
agradado, tiene una fuerte influencia en la forma en que lleva a cabo sus funciones. De
manera que, el clima organizacional y su incidencia en la atencién al usuario por los
empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) Municipal del cantén Latacunga, es
una investigacion que mediante un proceso de analisis sobre el comportamiento del cliente
interno (empleado), influenciado por su ambiente laboral. Es por ello, que para efectos de la
investigacion que se presenta, se tomaran en cuenta los aspectos relacionados con la forma
en que los empleados perciben el ambiente laboral tomando como referencia al Gobierno
Auténomo Descentralizado (GAD) Municipal del cantén Latacunga, en el periodo 2021-
2022. En este sentido, el ambiente de trabajo en una institucion u organizacion publica y/o
privada, independientemente de su tamano, condicidn o ubicacion geogréfica, es importante
implementar y desarrollar estrategias para crear un ambiente de trabajo adecuado que
permita que, el personal desarrolle todas sus capacidades, habilidades, conocimientos y
relaciones para lograr eficiencia y eficacia en su desempeno.

Por lo que es importante ofrecer alternativas que promuevan mayores oportunidades
para que el cliente interno (empleado) alcance en su trabajo el desarrollo y competencia en la
labor que desempena. Para ello, se realiza la siguiente interrogante de investigacion, misma
que sera respondida con el desarrollo del trabajo. ;Cémo es el clima organizacional percibido
por los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) Municipal del cantén
Latacunga?

2. Metodologia

Elenfoque de la investigacion es cuali-cuantitativo, lo que permitio: Analizar el clima
organizacional percibido por los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD)
Municipal del canton Latacunga en el afo 2022. Ya que Hernandez, et al. (2014) expresaron
que el enfoque mixto “representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos
de investigacion e implican la recoleccion y el andlisis de datos cuantitativos y cualitativos,
asi como su integracion y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de toda la
informacion recabada” (p. 546). Se utilizo la investigacion de campo, con apoyo documental,
en base a las técnicas de recoleccion de datos en la realidad, que permitieron obtener una
informacidn directa de la fuente y asi poder establecer las conclusiones y recomendaciones.

Segun Sabino (2007) la investigacion de campo “se basa en informaciones obtenidas
directamente de la realidad, permitiéndole al investigador cerciorarse de las condiciones
reales en que se han conseguido los datos” (p. 17). El tipo de investigacion fue descriptiva, ya
que el objeto de estudio dentro de un analisis critico ayudo aidentificar y describir las variables
de estudio sin interferir, ni influir sobre ellas, fueron tomadas tal como se presentaron en la
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realidad, desde la percepcion de los empleados del GAD Municipal de Latacunga. Al respecto
afirma Martinez y Rodriguez (2015) que la investigacion descriptiva “analiza las caracteristicas
de una poblacion o fenémeno sin entrar a conocer las relaciones entre ellas. La investigacion
descriptiva, por tanto, lo que hace es definir, clasificar, dividir o resumir” (p.30).

La poblacion de la presente investigacion fue de la totalidad de empleados que
comprende la cantidad de 1.056 del personal que labora en el GAD Municipal del canton
Latacunga. En vista que la poblacion resulta muy amplia para el tiempo y los recursos
disponibles. Se calculdé un muestreo probabilistico bajo la formula de poblacion finita, donde
todos los elementos tienen la misma posibilidad de ser seleccionados (Lopez, 2004). Esto
generd una muestra representativa de 281.88, mismo que equivale a 282 empleados que
formaran parte de la investigacion y de los cuales seran validas las conclusiones que deriven
de estos resultados.

Tal como se presenta en la figura 2:

Figura 2: Poblacion finita, calculo de muestra probabilistica Empleados GAD Municipal
Latacunga ano 2022

eZ(N_-|)+ZZ*p*q

l

1,96°*0,5%0,5* 221

0,05%(1.056-1) +1,967* 0,5 * 0,5

!

n= 281,88 = 282

Elaboracion: Las autoras

Se utilizé una encuesta con varias opciones de respuesta establecida bajo la
Escala de Likert (Siempre, Casi Siempre, Algunas veces, Casi Nunca, Nunca), y basada en
una adaptacion de la escala estandarizada de Palma (2004) que mide clima organizacional
en cinco dimensiones, denominada CL-SPC. El instrumento disenado fue una encuesta,
que luego de operacionalizar la variable, se realiz6 un cuestionario de 15 preguntas para los
empleados, y fue aplicado en el mes de mayo del ano 2022, por Google Forms, teniendo un
total de 283 respuestas. Sirvio para obtener informacidn acerca de las dimensiones del clima
organizacional percibido por una muestra representativa de la totalidad de los empleados del
GAD Municipal de Latacunga. Afirmé Wigodski(2010) que la técnica es el conjunto de reglas y
procedimientos que permiten al investigador establecer la relacion con el objeto o sujeto de
la investigacion, y el instrumento es el mecanismo que usa el investigador para recolectar y
registrar la informacion. Para analizar e interpretar los datos se realizd mediante Microsoft
Excel 2016 y Microsoft Word, donde se generaron tablas de frecuenciay graficos, asi como la
respectiva interpretacion de los resultados.
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3. Resultados

Para alcanzar el objetivo general propuesto que fue: Analizar el clima organizacional
percibido por los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) Municipal del
canton Latacunga en el ano 2022. Como complemento de la revision documental y teorica
también se aplico una encuesta a una muestra representativa de 282 empleados del GAD
Municipal del cantdn Latacunga. Estos resultados fueron tabulados, levantadas las tablas de
frecuencia y generado el grafico general por dimension segun la Escala CL-SPC de Palma
(2004), para medir el clima organizacional. Las dimensiones fueron: autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condicion laboral. Respecto a la primera
dimension los resultados se evidencian en la figura 3:

Figura 3: Dimension autorrealizacion

Dimension Autorrealizacion

49%

40% 39%
36%
26%
21% Nunca
Algunas veces
Oportunidades para Reconocimiento Capacitaciony
progresar desarrollo personal

Elaboracion: Las autoras

Los resultados arrojaron que el 40% de los empleados encuestados afirma que
algunas veces se otorgan oportunidades para progresar, un 26% afirma que nunca se facilitan
esas oportunidades.

Respecto al reconocimiento un 39% afirma que algunas veces se reconoce el trabajo,
un 36% afirma que nunca se hace reconocimiento. Un 49% coincide en que algunas veces se
ofrece capacitacion y desarrollo, mientras un 21% afirma que nunca se facilita la capacitacion
y el desarrollo.

Estos resultados evidencian que la mayoria de los encuestados oscila entre la
posicion neutral de la escala hacia la negacion o nulidad de que estos factores de la dimension
autorrealizacion se encuentren presentes en el GAD Municipal del canton de Latacunga.

Asimismo, se exponen los resultados de la dimension involucramiento laboral. En el
siguiente grafico se destacan los resultados generales que arrojaron los factores de la misma

Figura 4: Dimension involucramiento laboral
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Dimension Involucramiento Laboral

62%
57%

Siempre
39% P
Oy
1% Casi siempre
24%
19% Algunas veces
Compromiso Conocimiento de Orgulloe

mision, vision y valores identificacion

institucionales institucional

Elaboracion: Las autoras

En esta dimension se evalu¢ el compromiso con la institucion, el conocimiento de
mision, vision y valores, asi como el orgullo e identificacion con la organizacion. En un 57%,
62% y 39% respectivamente, coincidieron que siempre tienen compromiso y conocimiento
de la mision, vision y valores, también sienten orgullo de pertenecer a la institucion. Este
resultado muestra que la percepcion de los empleados en su mayoria es que, se sienten
identificados y orgullosos de su trabajo y de estar en el GAD Municipal de Latacunga.
Asimismo, se presentan los resultados de la dimension comunicacion:

Figura 5: Dimension comunicacion

Dimension Comunicacion

47%
43%
40%
27%
26% Algunas veces
21%
Casi siempre

Accesoala Buena relacion entre Lainstitucion
informacion companeros fomentay promueve

la comunicacioén

Elaboracion: Las autoras

En el grafico se puede observar que la mayoria de los empleados encuestados
percibe que algunas veces se tiene acceso a la informacion en un 40%, buena relacion entre
companeros en un 47% vy si la institucion fomenta y promueve la comunicacion en un 43%.
Mientras un 26%, 21% y 27% coinciden que casi siempre. En la dimensién supervision se
pueden observar los siguientes resultados:
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Figura 6: Dimension supervision

Dimension Supervision

49%

37% 37%  31%

32%

Algunas veces
24%

Casi siempre

Apoyo de superiores Capacitacion Claridad en normasy
procedimientos

Elaboracion: Las autoras

Respecto a la comunicacion, los empleados respondieron que algunas veces se tiene
el apoyo de supervisores en un 37%, la capacitacion que ofrece el GAD Municipal en un 37%y
la claridad en normasy procedimientos en un 49%. Por otro lado, un 32%, 37%y 24% coincide
que casi siempre.

Figura 7: Condicion laboral

Dimension Condicion Laboral

50% 51%
Algunas veces
36% K
Casi siempre
L)
25% 25% 2o

Nunca

Condiciones fisicas y Atractiva remuneracion Disposicion de

recursos favorables y beneficios medios materiales

para atender al
usuario

Elaboracion: Las autoras

Respecto a la dimensién condicion laboral, en un 50% los encuestados coinciden que
algunas veces, y en un 25% que casi siempre tienen las condiciones fisicas y los recursos,
asimismo en un 36% afirman que algunas veces, y en un 25% que nunca es atractiva la
remuneracion y los beneficios. La disposicion de los medios materiales para atender al
usuario es satisfactoria algunas veces en un 51% y casi siempre en un 26%.

Dentro de la escala se presenta la valoracion por cada respuesta dentro del nivel. Se
sumaron las valoraciones por las respuestas de mayor coincidencia, tanto en primer orden,
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como el sequndo, por las oscilaciones de las respuestas hacia el valor nulo o neutral de la
escala.

Enlamayoria de los resultados se observo que los empleados coincidian eninclinarse
hacia el nivel nulo de la escala que fue aplicada, razén por la cual se tomo la sequnda opcion de
mayor coincidencia para conocer la inclinacion de la oscilacion de las respuestas

La valoracidn se realizo del 1al 5, donde siempre fue representado por el factor b, casi
siempre por el 4, algunas veces por el 3, casi nunca por el 2 y nunca por el factor 1, dando como
resultado lo siguiente:

Figura 8: Resultados totales clima organizacional percibido por los empleados del
GAD Municipal Latacunga

Condicion laboral 4
Supervision 7
Comunicacion 7
Involucramiento laboral 12
Autorrealizacion _
0 2 4 6 8 10 12 14

Elaboracion: Las autoras

En estos términos, las dimensiones que requieren atencion respecto al clima
organizacional que perciben los empleados del GAD Municipal de Latacunga, son
particularmente la dimension autorrealizacion y la dimension condicion laboral.

4. Discusién

Los resultados descritos arrojaron que en su mayoria los empleados perciben el clima
organizacional del GAD Municipal Latacunga como regularmente favorable, con oscilaciones
hacia casi siempre, siempre y nunca. Particularmente en las dimensiones de autorrealizacion
y condicion laboral se denota una percepcion que oscila hacia la ausencia en los factores que
fueron evaluados. Estos aspectos fueron: Oportunidades para progresar, reconocimiento,
capacitaciony desarrollo personal, remuneraciony beneficios. Particularmente estos factores
asociados a las dimensiones de autorrealizacion y condicion laboral, tuvieron resultados que
oscilaban entre algunas veces y nunca, lo que evidencia que los empleados del GAD Municipal
no perciben que tengan un apoyo institucional que beneficie el clima organizacional en estos
aspectos. Retomando lo expresado por Ramos(2016), donde la manera en que los trabajadores
perciben el clima o ambiente laboral determina su rendimiento y su satisfaccion, es necesario
que el GAD Municipal de Latacunga fortalezca estos aspectos para aumentar la motivacion de
los empleados y puedan ejercer sus funciones de una forma mas favorable.
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Tomando en consideracion la Teoria de Likert, respecto a la division que éste planted
sobre los tipos de clima organizacional, y en relacion a los resultados obtenidos, se evidencia
que el GAD Municipal del cantén de la Latacunga se encuentra en el tipo de clima autoritario
paternalista, donde como su nombre lo indica, se inclina a lo autoritario, pero existe confianza
y participacion entre los empleados y jefes, los castigos y recompensas forman parte de la
dinamica de una motivacion basada en el poder, el estatus, el eqo, las necesidades de dinero
y en algunas ocasiones el miedo. Otras de las caracteristicas de este tipo de clima es que
se colocan objetivos muy elevados, pero no hay planes de formacion para colaborar con los
trabajadores en el logro de los mismos, esto a su vez provoca una reaccion en los empleados
que no les motiva para alcanzarlos. Por otro lado, no se fortalece el trabajo en equipo, las
decisiones son tomadas desde la cumbre, disminuyendo el proceso de participacion,
aumentando el trabajo por drdenes con simples comentarios.

En este sentido, es importante considerar las dimensiones del clima organizacional
planteadas por Pritchard y Karasick (1973) donde la motivacion, el liderazgo, la toma de
decisiones, la comunicacion y la recompensa, entre otros, forman parte de un sistema que
ayuda a mejorar el ambiente laboral y que resulta importante para que los empleados puedan
transferir esa satisfaccion en su desempeno y servicio.

5. Conclusiones

Para analizar el clima organizacional percibido por los empleados del Gobierno
Autonomo Descentralizado (GAD) Municipal del canton Latacunga en el afio 2022, se realiz6
una revisién documental previa, en combinacién con la aplicacion de un instrumento
de investigacion basado en la escala estandarizada de Palma (2004) para medir clima
organizacional.

De esta escala, denominada Escala CL-SPC, se extrajeron 15 items que sirvieron
como factores de las dimensiones planteadas en la misma, y de las cuales se realizaron tres
preguntas por cada uno.

Los resultados arrojaron que, en términos generales el clima percibido por los
empleados del GAD Municipal de Latacunga se encuentra en la escala media o neutral,
oscilando entre niveles favorables a nulos, particularmente en las dimensiones de
autorrealizacion y condicion laboral.

En ese sentido, es importante mencionar que un clima organizacional favorable
ayuda a las personas a concentrarse mejor y proporciona un buen enfoque de trabajo tanto
para los empleados como para el empleador. Si bien el entorno es un factor importante a
considerar, este posee un impacto en la conducta de los empleados. Por ello, es importante
hacer lo posible por mejorar las condiciones y ambientes organizacionales.
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