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INTRODUCCION

La cultura organizacional y el clima laboral son dos factores determinantes para el
funcionamiento y operacion de cualquier organizacion. El primero representa un
conjunto de valores, creencias, normas y practicas que rigen el comportamiento de
los colaboradores, mientras que el clima laboral refleja la percepcion y actitud de
los colaboradores hacia su ambiente de trabajo. En el contexto del sector publico
ecuatoriano, estos elementos son de suma importancia porque inciden directamente
en la calidad de los servicios, la eficiencia de las instituciones y el bienestar.

El presente estudio hace referencia al tema “Cultura organizacional y clima laboral
en la direccion distrital 02D03 Chimbo — San Miguel, provincia Bolivar, afio 2025,
con el objetivo de analizar como la cultura organizacional influye en el clima
laboral en esta organizacion. Entre los objetivos especificos se plantean indagar los
factores notables de la cultura organizacional que inciden en las actividades
institucionales determinar las dimensiones predominantes del clima laboral para
identificar puntos fuertes, débiles y correlacionales, estadisticamente ambas
variables para establecer su grado de relacion.

La motivacion para desarrollar este proyecto surge de la necesidad de comprender
las dinamicas internas que afectan el funcionamiento de las organizaciones y el
bienestar de los colaboradores en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San
Miguel. En los tultimos afios, los colaboradores han enfrentado desafios
relacionados con la comunicacion, el trabajo en equipo, el liderazgo y la falta de
reconocimiento, factores que inciden en la percepcion del clima laboral. El anélisis
de estas relaciones brindo informacion valiosa para fortalecer la gestion del talento
humano y promover un ambiente laboral saludable en el sector publico. El objetivo
general del estudio es analizar la cultura organizacional y su influencia en el clima
laboral con el fin de fortalecer la gestion de la Direccidon Distrital 02D03 Chimbo -
San Miguel, Provincia de Bolivar, 2025. Los objetivos especificos son investigar
los factores esenciales de la cultura organizacional que influyen en el desempeio
institucional, identificar las dimensiones dominantes del entorno laboral para
identificar fortalezas, debilidades y correlacion estadisticamente las dos variables
para determinar su grado de asociacion. El método utilizado corresponde a un

enfoque cuantitativo con un disefio descriptivo y correlacional, que permite medir



las percepciones de los colaboradores sobre la cultura organizacional y el clima
laboral sin cambiar su comportamiento. Con el fin de obtener informacién objetiva
y confiable que facilite la interpretacion estadistica de los resultados, se utilizo el
método de investigacion (encuesta) dirigidas a los colaboradores de la direccion.
En cuanto a la estructura del trabajo, el Capitulo I aborda la formulacién general
del proyecto, incluyendo descripcion del problema, objetivos, justificacion,
hipotesis y operacionalizacion de variables. El Capitulo II desarrolla un marco
tedrico sustentado en la logica de investigacion, los fundamentos cientificos,
conceptuales y legales que sustentan la relacion entre la cultura organizacional y el
clima laboral. El Capitulo III describe la metodologia utilizada e indica el tipo de
enfoque, métodos, técnicas y herramientas utilizadas en el estudio. Finalmente, el
Capitulo 1V presenta el anélisis e interpretacion de los resultados obtenidos. De
manera general, este estudio tuvo como objetivo fortalecer el liderazgo institucional
en el ambito de la organizaciébn promoviendo el desarrollo de una cultura
organizacional estable que promueva la comunicacion, el compromiso y la
satisfaccion de los colaboradores, lo cual es un pilar esencial para lograr un clima

laboral armonioso y productivo.



RESUMEN

La Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel, perteneciente al Ministerio de
Educacion del Ecuador, juega un papel importante en la gestion de la educacion en
la provincia de Bolivar, ya que es responsable de la coordinacion e implementacion
de las politicas nacionales encaminadas al desarrollo de las instituciones y el
bienestar de la comunidad educativa. El propoésito de este estudio es analizar la
cultura organizacional y su impacto en el clima laboral en esta direccion para
fortalecer el liderazgo institucional y promover un ambiente de trabajo armonioso
y productivo. Para ello se realizo un estudio descriptivo con enfoque cuantitativo,
donde se realizaron encuestas al personal de la institucion, que permitieron
identificar la percepcion de los colaboradores sobre los valores, la comunicacion,
la gestion y la motivacion laboral de la institucion. Los resultados muestran que, si
bien la direccidon distrital cuenta con cierta estructura organizacional, existen
debilidades en la comunicacion interna, el reconocimiento del desempefio y la
participacion de los colaboradores en la toma de decisiones, factores que inciden
directamente en el clima laboral. Por lo tanto, se ha evaluado que fortalecer la
cultura organizacional mediante la promocién de valores comunes, la gestion
participativa y estrategias de comunicacion efectivas contribuye significativamente
al mejoramiento del clima laboral, el compromiso y la satisfacciéon de los
colaboradores, elementos esenciales para lograr la efectividad de las instituciones
y el cumplimiento de las metas estratégicas del Ministerio de Educacion.

Palabras clave: Cultura organizacional, clima laboral, liderazgo, comunicacion,

gestion institucional.



ABSTRACT
District Directorate 02D03 Chimbo — San Miguel, belonging to the Ministry of
Education of Ecuador, plays an important role in the management of education in
the province of Bolivar, as it is responsible for the coordination and implementation
of national policies aimed at the development of institutions and the well-being of
the educational community. The purpose of this study is to analyze the
organizational culture and its impact on the work climate within this directorate, in
order to strengthen institutional leadership and promote a harmonious and

productive work environment.

To this end, a descriptive study with a quantitative approach was carried out,
through surveys administered to the institution’s staff, which made it possible to
identify employees’ perceptions regarding the institution’s values, communication,

management, and work motivation.

The results show that, although the district directorate has a certain organizational
structure, there are weaknesses in internal communication, performance
recognition, and employee participation in decision-making processes—factors that
directly affect the work climate. Therefore, it has been assessed that strengthening
the organizational culture through the promotion of shared values, participatory
management, and effective communication strategies contributes significantly to
improving the work environment, commitment, and employee satisfaction, which
are essential elements for achieving institutional effectiveness and fulfilling the

strategic goals of the Ministry of Education.

Keywords: Organizational culture, work climate, leadership, communication,

institutional management.



CAPITULO 1. FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1.  Descripcion del Problema

A nivel mundial, la cultura organizacional se considera un activo intangible
fundamental que influye en el desempefio, la identidad y la diferenciacion de las
organizaciones. Se la define como un conjunto de valores, creencias, reglas y
practicas compartidas que configuran el comportamiento y la percepcion interna y
externa de una organizacion Fajardo, Gomez, y Mejia, (2020). Esta cultura
caracteriza a la organizacion en su forma de abordar los desafios, su modo de
relacionarse internamente y su interaccion con el entorno, siendo altamente
dinamica y en constante reconfiguracién, especialmente ante los efectos de
fendomenos globales como la globalizacion. También, se percibe como un elemento
que contribuye a la cohesion social interna y a la imagen externa, por ello, su gestion
y conocimiento son cruciales para lograr ventajas competitivas y adaptarse a los
cambios del contexto internacional.

El clima laboral es considerado como el conjunto de percepciones, actitudes y
sentimientos que los empleados tienen respecto a su entorno de trabajo, y que
influye en su comportamiento y desempefio dentro de la organizacion. Para Hualcas
Aguirre (2021), el clima laboral es el ambiente que se vive en una organizacion y
que estd determinado por factores como la comunicacion, la supervision, las
condiciones de trabajo, el compromiso laboral, entre otros. Es un constructo
intangible, ya que emergen de las apreciaciones subjetivas de los trabajadores, las
cuales pueden oscilar en funcion de aspectos individuales y situacionales, pero que
en su totalidad reflejan el estado animico y psicolégico del entorno de trabajo.

La cultura organizacional es un activo intangible que determina la identidad, el
hacer y la diferenciacion de las organizaciones. Es un conjunto de valores, creencias
y practicas comunes que moldean el comportamiento y la forma de relacionarse con
el mundo, ajustaindose a los cambios globales. En ese sentido, el clima laboral es
un reflejo de codmo los empleados perciben y sienten su entorno laboral, lo que
afecta su motivacion y desempefio. Ambos conceptos, aunque abstractos, definen
la cohesion interna, la proyeccion exterior y la capacidad de respuesta a los retos

internacionales.



En el caso ecuatoriano, la cultura organizacional se caracteriza por ser rigida,
resistente al cambio y orientada a estructuras tradicionales y autoritarias. La mirada
hacia la cultura organizacional en el pais destaca su impacto en la productividad y
satisfaccion laboral, siendo esencial fomentar un ambiente de confianza,

comunicacidon y pertenencia para crear un entorno mas innovador (Huacho y

Guerrero, 2022).

A nivel nacional, el Ministerio de Educacion del Ecuador administra la gestion
educativa a través de 140 direcciones distritales, organizadas en nueve zonas
educativas y mas de 1.100 circuitos educativos. Cada direccion distrital constituye
una instancia descentralizada encargada de coordinar y supervisar los procesos
administrativos, pedagogicos y de talento humano en su territorio. En este marco,
la Zona 5 —a la que pertenece la provincia de Bolivar— agrupa distritos de las
provincias de Guayas, Los Rios, Santa Elena, Galapagos y Bolivar, con el propdsito
de garantizar la gestion desconcentrada y fortalecer la calidad del servicio
educativo. La pdagina oficial del Ministerio de Educacion del Ecuador

https://educacion.gob.ec/distritos-educativos-zona-5

detalla esta estructura zonal, evidenciando la distribucion territorial y las

competencias asignadas a cada distrito dentro de la zona.

En este contexto, la cultura organizacional en muchas de estas direcciones mantiene
rasgos jerarquicos y burocraticos, lo que puede limitar la innovacion y la
participacion del personal. Paralelamente, el clima laboral en el sector publico
educativo enfrenta desafios recurrentes como la insatisfaccion salarial, la escasa
oportunidad de crecimiento profesional y la débil comunicacion interna, factores
que repercuten en la motivacion y el desempefio de los colaboradores. Por ello,
fortalecer culturas institucionales mas participativas, comunicativas y colaborativas
resulta indispensable para mejorar el clima laboral y, con ello, la eficacia de la

gestion educativa.


https://educacion.gob.ec/distritos-educativos-zona-5

La Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel, ubicada en la provincia de
Bolivar y adscrita a la Zona 5, representa un ejemplo de esta realidad nacional. Su
analisis permitira comprender como las practicas culturales influyen en el clima
laboral dentro de una estructura distrital ptblica que forma parte del engranaje

nacional del sistema educativo ecuatoriano.

La Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel es una dependencia del
Ministerio de Educacion del Ecuador. Es un organismo técnico de la administracion
publica, con atribuciones en la formulaciéon y ejecucion de programas de bienestar
individual en educacion, cultura y deporte, politicas de investigacion y desarrollo
en estos campos y de los fondos para las becas publicas a artistas. Esta organizacion
se dedica a acompaniar, resolver y agregar valor a los proyectos para que logren los
objetivos.

En el ambito institucional, la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel,
adscrita al Ministerio de Educaciéon y perteneciente a la Zona 5, constituye un
espacio organizacional clave para la ejecucion de politicas publicas educativas y la
atencion a la comunidad. Dentro de esta estructura, la cultura organizacional
representa un elemento fundamental que orienta el comportamiento de los
colaboradores, define la identidad institucional y promueve valores compartidos
que permiten el cumplimiento de los objetivos estratégicos. Sin embargo, se
observa que la cultura existente presenta debilidades en su aplicacion practica, ya
que no siempre logra consolidar un sentido de pertenencia y compromiso uniforme
entre los servidores publicos, lo que repercute directamente en el ambiente laboral.
El clima laboral en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel desempeia
un papel decisivo en la eficiencia y calidad de la gestion institucional. Cuando existe
comunicacion efectiva, motivacion, cooperacion y liderazgo participativo, el
personal se muestra mas dispuesto a trabajar con entusiasmo y sentido de
pertenencia. No obstante, cuando predominan tensiones, falta de reconocimiento y
escasas oportunidades de participacion, el clima se ve afectado, generando
desmotivacion, conflictos interpersonales y menor compromiso con las metas
institucionales. Estas condiciones impactan la productividad, el trabajo en equipo y

la calidad del servicio que se brinda a la comunidad educativa.



La ausencia de valores compartidos, normas claras y practicas coherentes ha
generado, en algunos casos, percepciones de desconfianza, debilitamiento del
trabajo colaborativo y una pérdida progresiva del sentido de pertenencia
institucional. Esta situacion se refleja en un descenso en la motivacion del personal
y en la efectividad de las tareas asignadas, comprometiendo la calidad de los
programas y servicios ejecutados. Ademads, el limitado reconocimiento al
desempefio y la escasa comunicacion entre niveles jerarquicos impiden consolidar
una cultura de mejora continua, elemento indispensable para garantizar el
cumplimiento de los objetivos estratégicos.

De persistir esta situacion, el clima laboral podria deteriorarse ain mads,
incrementando la rotacion del personal y afectando el logro de resultados
institucionales. Por ello, se considera imprescindible analizar la influencia de la
cultura organizacional en el clima laboral, ya que el equilibrio entre ambos factores
determina la estabilidad, eficiencia y cohesion de la Direccion Distrital 02D03
Chimbo — San Miguel. Este analisis permitira identificar las causas internas que
obstaculizan la generacion de un ambiente laboral saludable, establecer estrategias
de fortalecimiento de la cultura institucional y garantizar la sostenibilidad de los

procesos administrativos y pedagogicos en beneficio de la comunidad educativa.
1.2. Formulacion del Problema

(Como influye la cultura organizacional en el clima laboral de la Direccion Distrital

02D03 Chimbo — San Miguel, provincia Bolivar, ;en el afio 2025?
1.3.  Preguntas de Investigacion

(Cuales es la dimension predominante de la cultura organizacional en la Direccion

Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel, provincia Bolivar, en el afio 2025?

(Cudl es la situacioén actual del clima laboral en la Direccion Distrital 02D03

Chimbo — San Miguel, provincia Bolivar, en el afio 2025?

(Cual es la relacion entre las dimensiones de la cultura organizacional y el clima
laboral en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel, provincia Bolivar,

(en el afio 20257



1.4. Justificacion

Este estudio se realiza porque la cultura organizacional y el clima laboral son
factores fundamentales en el desarrollo, estabilidad y eficiencia de las instituciones
publicas. En la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel se ha identificado
la necesidad de entender como se relacionan estos dos elementos, ya que existen
dificultades en la comunicacion interna, la gestion participativa y el reconocimiento
de los empleados, aspectos que inciden directamente en la motivacion, compromiso
y satisfaccion de los colaboradores. Analizar estas relaciones nos permitira
diagnosticar las causas que afectan el clima laboral e impulsar mejoras que
fortalezcan el liderazgo institucional.

Asimismo, el estudio se justifica porque realiza un aporte tedrico y practico al
campo de la gestion del talento humano, ofreciendo una vision clara de como los
valores, normas y practicas organizacionales influyen en la percepcion del clima
laboral. En un contexto como el del Ministerio de Educacién, que se caracteriza por
estructuras jerarquicas y procesos administrativos formales, es fundamental
promover culturas organizacionales mas abiertas y colaborativas enfocadas en el
bienestar de los colaboradores. Esta investigacion contribuird al desarrollo de
estrategias que promuevan la cohesion interna y el sentido de pertenencia entre los
colaboradores. La investigacion se realiza con el objetivo de obtener informacion
objetiva que sirva de base para fortalecer la cultura institucional y mejorar el clima
laboral en la direccion distrital. Los resultados alcanzados permitiran a las
instituciones implementar politicas mas efectivas en la gestion del talento humano
y promover un ambiente de trabajo saludable, participativo y productivo. Ademas,
busca contribuir al conocimiento cientifico en el &mbito administrativo ofreciendo
un modelo de andlisis que pueda ser utilizado por otras instituciones del sector
publico del Ecuador.

Desde el punto de vista metodoldgico, este estudio utiliza un enfoque cuantitativo
con un disefio descriptivo y correlacional, que permite examinar las relaciones entre
variables sin cambiar su comportamiento. Se utilizaron métodos teoricos y
empiricos como el andlisis deductivo, la observacion directa y la aplicacion de
encuestas estructuradas a los colaboradores de la Direccion Distrital 02D03 Chimbo

— San Miguel. Este método permite obtener informacion confiable y medible sobre



la percepcion de los colaboradores sobre la cultura organizacional y el clima
laboral, lo que garantiza la validez de los resultados y su interpretacion estadistica.
El beneficio de esta investigacion se refleja en la mejora de la comunicacién interna,
fortalecimiento del liderazgo institucional y aumento de la satisfaccion laboral. Un
clima laboral positivo crea colaboradores mas comprometidos y eficaces que se
centran en lograr los objetivos organizacionales.

Los principales beneficiados serdn los colaboradores de la direccion distrital 02D03
Chimbo - San Miguel, porque cuentan con un ambiente de trabajo mas armonioso
y motivador e indirectamente a la comunidad educativa al recibir servicios publicos
de mejor calidad y calidez.

Finalmente, este estudio es fundamental porque contribuye no solo al
fortalecimiento del liderazgo institucional y el talento humano, sino también al
desarrollo de una cultura organizacional estable que fomente la comunicacion, el
compromiso y el bienestar laboral, pilares esenciales del progreso y la eficiencia

del sector publico en el Ecuador.
1.5.  Objetivos: General y Especificos
Objetivo general

Analizar la cultura organizacional y su influencia en el clima laboral para el
fortalecimiento de la gestion en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San miguel,

provincia Bolivar, en el afo 2025.
Objetivos especificos

Indagar los factores notables de la cultura organizacional para el mejoramiento de

las actividades en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San miguel.

Determinar las dimensiones predominantes del clima laboral para la deteccion de

puntos fuertes y débiles en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo-San Miguel.

Correlacionar estadisticamente la relacidon de las dimensiones de la cultura
organizacional y el clima laboral para el establecimiento de concordancias mas

significativas de la Direccion Distrital 02D03 Chimbo-San Miguel.



1.6.  Hipotesis o idea a defender

La cultura organizacional influye en el clima laboral de la Direccion Distrital 02D03

Chimbo — San miguel, provincia Bolivar, en el afio 2025.

1.7. Variables

Variable independiente: Cultura organizacional.

Variable dependiente: Clima laboral



1.8.

Tabla 1

Operacionalizacion

Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion Definicién Dimensiones | Subdimensiones items Técnica | Instrumento
conceptual operativa
La cultura Se medira (Se siente identificado(a) con
organizacional mediante la mision y objetivos Encuesta Cuestionario
esta constituida encuestas institucionales?
por un grupo de (cuestionario) y (Esta dispuesto(a) a asumir
principios, valores | entrevistas Misién responsabilidades adicionales o
Encuesta Cuestionario
y creencias (guia de institucional cuando es necesario para
Variable fundamentales entrevista) cumplir la misiéon?
independiente: | que forman el aplicadas al Valores (Percibe que su trabajo aporta
Cultura cimiento del personal, institucionales un valor claro a los usuarios y | Encuesta Cuestionario
organizacional | sistema de gestion | enfocadas en a la comunidad?
de una identificar las (La institucion socializa sus
organizacion. Esta | caracteristicas valores y principios éticos con | Encuesta Cuestionario
cultura influye en | de la cultura Etica su personal?
como los organizacional institucional (Practica los valores y
miembros enla principios éticos en sus Encuesta Cuestionario
interactian, se institucion. actividades diarias?




comportan y
toman decisiones
en la organizacion
(Gomez et al.,

2021).

Sentido de

pertenencia

(La institucion integra y valora

a cada colaborador(a)?

Encuesta

Cuestionario

(Los aportes de los
colaboradores son reconocidos

en la institucion?

Encuesta

Cuestionario

(,Se identifica con los valores
que se practican dia a dia en la

institucioén?

Encuesta

Cuestionario

Normas y
practicas

internas

Comunicacion

interna

(La informacion institucional
circula de manera clara 'y

oportuna?

Encuesta

Cuestionario

(Existen canales de
comunicacion efectivos entre

la direccion y colaboradores?

Encuesta

Cuestionario

Estilo de

liderazgo

(Desde la direccion se fomenta
la participacion en la toma de

decisiones?

Encuesta

Cuestionario

(La direccién reconoce y
valora el aporte de los

colaboradores?

Encuesta

Cuestionario

Trabajo en

equipo

(En su area existe una buena
coordinacion entre compafieros

para cumplir las tareas?

Encuesta

Cuestionario




(El trabajo en equipo es
valorado y reconocido dentro

de la institucion?

Encuesta

Cuestionario

(Se promueve la cooperacion
entre las distintas areas de la

institucion?

Encuesta

Cuestionario

Adaptacion al

cambio

Innovacion en la

gestion

(La institucion promueve la
implementacion de nuevas
ideas en los procesos de

trabajo?

Encuesta

Cuestionario

(Existe apertura para probar
formas innovadoras de resolver

problemas?

Encuesta

Cuestionario

Aprendizaje

organizacional

(Existe capacitacion continua

para los colaboradores?

Encuesta

Cuestionario

(Se aplica en el trabajo diario
lo aprendido en las

capacitaciones?

Encuesta

Cuestionario

Servicio a la

comunidad

(Las actividades que desarrolla
la institucion responden a las

necesidades de la comunidad?

Encuesta

Cuestionario

(Existe interés institucional en
mantener buenas relaciones

con los usuarios del servicio?

Encuesta

Cuestionario




Variable
dependiente:

Clima laboral

El clima laboral
es el conjunto de
percepciones,
sensaciones y
evaluaciones que
poseen los
trabajadores
acerca de su
ambiente laboral,
las condiciones
del trabajo, las
relaciones entre
compafieros y las
politicas de la
organizacion.
Estos elementos
inciden en su
motivacion, su
satisfaccion y su
comportamiento
dentro de la
empresa (Olaz

Capitan, 2024).

Se medira
mediante
encuestas
(cuestionario) y
entrevistas
(guia de
entrevista)
aplicadas al
personal,
enfocadas en
diagnosticar la
situacion actual
del clima
laboral en la

institucion.

Satisfaccion

laboral

Estabilidad

laboral

(Las condiciones contractuales

actuales son justas y claras?

Encuesta

Cuestionario

Oportunidad de

crecimiento

(La institucion ofrece igualdad
de oportunidades para todos los

colaboradores?

Encuesta

Cuestionario

(Tiene la posibilidad de
acceder a procesos de

formacioén o capacitacion?

Encuesta

Cuestionario

Nivel de

satisfaccion

(Se siento satisfecho(a) con el
trabajo que realiza en esta

institucioén?

Encuesta

Cuestionario

(Se encuentra conforme con
las condiciones generales de su

entorno laboral?

Encuesta

Cuestionario

Condiciones

laborales

Ambiente fisico

(El espacio fisico de trabajo es
adecuado para realizar sus

tareas?

Encuesta

Cuestionario

(Las instalaciones de la
institucion ofrecen comodidad

y seguridad?

Encuesta

Cuestionario

Recursos

disponibles

( Usted dispone de los
materiales y equipos necesarios

para cumplir sus funciones?

Encuesta

Cuestionario




(La institucion asegura el
mantenimiento de los recursos

de trabajo?

Encuesta

Cuestionario

Carga de trabajo

(La carga de trabajo asignada

es adecuada?

Encuesta

Cuestionario

(El tiempo es dptimo para

cumplir con sus tareas?

Encuesta

Cuestionario

Motivacion y
relaciones

interpersonales

Reconocimiento

(Los logros individuales y
colectivos son valorados en la

institucioén?

Encuesta

Cuestionario

(El reconocimiento recibido
influye positivamente en su

motivacion?

Encuesta

Cuestionario

Participacion

(La participacion de los
empleados es valorada en la

institucioén?

Encuesta

Cuestionario

Cooperacion
entre

comparfieros

(Existe disposicion entre los
compafieros para apoyarse

mutuamente?

Encuesta

Cuestionario




CAPITULO II. MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes

En el articulo cientifico titulada “La cultura organizacional en las empresas
latinoamericanas en el periodo 2020-2022”, tuvo como objetivo general analizar la
cultura organizacional en las empresas latinoamericanas en el periodo 2020 a 2022
mediante una revision documental. El autor aplic6 una metodologia descriptiva, de
tipo no experimental, transversal y con enfoque cualitativo, sustentada en el analisis
documental de 23 articulos cientificos de la base de datos cielos. Gracias a este
disefio, identific6 variables asociadas como el liderazgo y el desarrollo
organizacional, ademas de caracterizar los tipos de cultura predominantes,
especialmente la cultura de clan y la jerarquica, vinculadas al modelo de Cameron

y Quinn (Ferreira Lerma, 2023).

Para concluir, Ferreira Lerma (2023) demostr6 que la cultura organizacional es un
elemento esencial para el crecimiento y la sostenibilidad de las organizaciones en
América Latina, pues tiene un impacto directo sobre el rendimiento, la motivacién
y el compromiso de los colaboradores. Este estudio es ttil para la Direccion Distrital
02D03 Chimbo - San Miguel, ya que muestra que una cultura organizacional fuerte
contribuye a crear un ambiente de trabajo positivo y que un enfoque descriptivo es
relevante. Asi, se transforma en un referente regional valioso para comparar la
realidad de América Latina con el contexto local que tratard. La investigacion
titulada “Cultura organizacional en la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena, afio 2023”, elaborada por Conforme
(2024), tuvo como objetivo general analizar mediante procesos administrativos el
desarrollo de la cultura organizacional en la Facultad de Ciencias Administrativas,
por medio de un estudio descriptivo. Para ello, se aplicO una metodologia
descriptivo—explicativa con un enfoque mixto, empleando tanto técnicas
cualitativas como cuantitativas a través de encuestas y entrevistas, apoyada en el

método inductivo para observar los hechos y llegar a generalizaciones validas.



En la tesis Conforme (2024) determina que la facultad si presenta una cultura
organizacional, aunque con deficiencias en su aplicacion, lo que repercute en la
calidad del proceso educativo. El estudio propuso acciones estratégicas orientadas
a mejorar este aspecto y fortalecer el desempefio académico. Para la tesis
denominada “Cultura organizacional y clima laboral en la Direccion Distrital
02D03 Chimbo — San Miguel, provincia Bolivar, afio 2025”, esta investigacion
aporta como referente metodologico y conceptual, al demostrar que los estudios de
caracter descriptivo permiten identificar fortalezas y debilidades organizacionales,

asi como su impacto en el clima laboral y el desempefio institucional.

En este articulo cientifico titulada “Anélisis del clima laboral en la empresa y su
incidencia en el indice de rotacion de personal del area de operaciones”, elaborada
por Ojeda y Tobar (2024), tuvo como objetivo general determinar como el clima
laboral incide en el indice de rotacion de personal en el area de operaciones de la
empresa. El estudio se desarrolld6 mediante una metodologia de enfoque mixto,
cualitativo y cuantitativo, de tipo descriptivo, utilizando encuestas de clima laboral,
entrevistas, y herramientas de analisis estratégico como PESTEL, FODA, CAME,
matriz EFE-EFI y las 7 P’s del marketing, lo que permiti6 integrar diversas

perspectivas para comprender los factores que inciden en la rotacioén de personal.

Ojeday Tobar (2024) concluyeron que el clima laboral est4 directamente conectado
con la motivacién, la satisfaccion y la permanencia de los empleados. Esto lo
convierte en un elemento crucial para disminuir la rotacion del personal y aumentar
la productividad. Esta investigacion supone una contribucion significativa para la
tesis "Cultura organizacional y clima laboral en la Direccion Distrital 02D03
Chimbo — San Miguel, provincia Bolivar, afio 2025". La razén es que demuestra
que los estudios descriptivos son apropiados para diagnosticar la realidad de la
institucion y sostiene que gestionar el clima laboral es fundamental para asegurar
la estabilidad del talento humano; de esta manera, se optimizan tanto el entorno

laboral como el rendimiento organizacional.



En el articulo cientifico “Andlisis del Clima Organizacional en las Unidades
Operativas del Distrito 08-D02 Eloy Alfaro- Salud en el Afio 2022, desarrollada
por Yanez y Rodriguez (2023), tuvo como objetivo general analizar el clima
organizacional de las unidades operativas del Distrito 08-D02 Eloy Alfaro- Salud
en el afio 2022. El estudio se enmarcd en una metodologia cuantitativa, de campo,
exploratoria, descriptiva y de corte transversal, con una muestra de 148
colaboradores pertenecientes a 17 unidades operativas. Se aplicé el Inventario de
Clima Organizacional de la OPS como instrumento, evaluando las dimensiones de
liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion, con el fin de determinar el nivel

de satisfaccion laboral en el sector salud.

Yénez y Rodriguez (2023) detectaron que el clima organizacional fue considerado
insuficiente, con un puntaje promedio de 3.5, y que habia carencias en las
subdimensiones de equidad y responsabilidad. Los resultados muestran que el clima
laboral impacta en la calidad del servicio y en cémo trabajan los colaboradores,
poniendo de manifiesto la necesidad de poner en marcha tacticas de mejora. Este
estudio representa una contribucion importante para la tesis "Cultura organizacional
y clima laboral en la Direccidon Distrital 02D03 Chimbo - San Miguel, provincia
Bolivar, afio 2025", ya que subraya la relevancia de las perspectivas descriptivas
para diagnosticar situaciones organizacionales y brinda un referente metodologico
y contextual que se puede aplicar a la administracion del talento humano en
entidades publicas.

En este articulo cientifico titulado “Diagnoéstico de la cultura organizacional y el
desempefio laboral. Caso: INSELMED”, desarrollada por Lopez Mera (2020), tuvo
como objetivo general diagnosticar la cultura organizacional y el desempeio
laboral en la empresa INSELMED. La investigacion fue de tipo descriptiva, con
enfoque de estudio de caso, que permitid reconocer las caracteristicas de la cultura
organizacional y su asociacion con el nivel de desempeiio de los colaboradores. Se
aplicaron instrumentos inspirados en el modelo de Cameron y Quinn para
identificar los tipos de cultura predominantes, llegando a la conclusion de que la
organizacion tenia principalmente una cultura adhocratica dominante y jerarquica

como secundaria.



Lopez Mera (2020) sefald que la empresa debia fortalecer una cultura adhocratica
mediante programas de capacitacion y mejora, redisefiando procesos, ya que la
cultura influye directamente en el desempeno laboral y la productividad. La
investigacion es una contribucion para la tesis "Cultura organizacional y clima
laboral en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo - San Miguel, provincia de Bolivar,
afno 2025", ya que demuestra que el enfoque descriptivo sirve para diagnosticar la
cultura organizacional y su impacto en el trabajo. Ademas, plantea estrategias que
pueden ser aplicadas en el sector publico para fortalecer el clima laboral y

comprometer a los trabajadores.

En el articulo cientifico titulado "La influencia de la cultura organizacional en el
desempeio laboral de una universidad publica del Ecuador" tiene como tema
principal analizar como la cultura organizacional impacta en el rendimiento del
personal administrativo en una institucion educativa (Guagua Gonzalez, 2024). Su
objetivo general es identificar la relacion existente entre la cultura organizacional y
el desempenio laboral del personal en dicho contexto, proponiendo estrategias para
potenciar el rendimiento. La metodologia empleada fue cuantitativa, con un disefio
descriptivo y transversal, en el que se aplicaron instrumentos validados para medir
ambas variables, analizando estadisticamente los datos mediante el programa SPSS,
especificamente con la prueba Rho de Spearman, para determinar la correlacion
entre los constructos (Guagua Gonzélez, 2024).

Finalmente, el estudio evidencia que existe una relacion positiva y significativa
entre la cultura organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo,
siendo importante fortalecer los valores culturales internos para mejorar la
productividad laboral. La tesis "Cultura organizacional y clima laboral en la
Direccion Distrital 02D03 Chimbo - San Miguel, provincia de Bolivar, afio 2025"
ayuda a conocer como influyen los factores culturales en el clima laboral. Ofrece
evidencia para comprender como interactuan estos dos factores para fomentar un
ambiente laboral productivo y saludable. Ya que es una investigacion descriptiva,
permitird sentar las bases para futuras investigaciones que impliquen estrategias de

intervencion para mejorar la cultura y el clima en las instituciones educativas



2.2. Cientifico
Cultura organizacional

Segun uno de sus principales investigadores, Shein (2004), en el proceso de
formacion y desarrollo de la cultura organizacional es necesario tener en cuenta la
relacion con el entorno, la naturaleza de la realidad, la percepcion del tiempo y el
espacio, asi como a la persona en sus acciones y en sus relaciones con quienes las
comparten; expresado por los valores declarados por la antropologia y los
mecanismos simbdlicos tradicionales: mitos, rituales y otros.

La cultura de una organizacion es un conjunto de valores, creencias y
entendimientos importantes compartidos por sus miembros; Ofrece ciertas formas
de pensar, sentir y reaccionar que guian la toma de decisiones y otras acciones de
los miembros de la organizacion. Las organizaciones exitosas parecen tener una
cultura solida que atrae, retiene y recompensa a las personas por cumplir sus
funciones y lograr sus objetivos. Una de las funciones mas importantes de la alta
direccion es crear una cultura que, a través de la personalidad, influya
significativamente en la filosofia y el estilo de gestion (Palmero et al., 2020).

De manera similar, la cultura organizacional puede considerarse como un registro
historico del éxito y fracaso de una institucion desde su creacion y durante su
desarrollo, con ayuda del cual se puede tomar la decision de omitir o crear algin
comportamiento favorable o desfavorable para el crecimiento de la organizacion.
Segun Robbins y Judge (2009), la cultura organizacional se refiere al sistema de
significados compartidos entre sus miembros que diferencia a una organizacion de
otras. La cultura de una organizacion se basa en los valores, creencias y principios
que forman las raices del sistema de gestion de la organizacion, asi como en el
conjunto de procedimientos y comportamientos de gestion que respaldan estos
principios basicos (Palmero et al., 2020).

Hablar de cultura organizacional sugiere un debate entre los investigadores del
tema, pues no existe consenso sobre su definicién debido a la multidisciplinariedad
desde la que se ha abordado (McCarthy, 2013); Segtin Garcia (2006), esto se debe
a las diferentes formas de entender tanto la organizaciéon como la cultura; de tal

manera que surge el dilema de si la organizacion tiene cultura o es la cultura;



Péaramo (2014), basandose en la clasificacion de 5 enfoques principales propuestos
por Smircich (1983) para su analisis, plantea que la primera proposicion es
apropiada cuando se considera la cultura como una variable independiente
dependiente y/o interna-externa en la organizacion (gestion comparativa, gestion de
contingencias); mientras que el segundo significado corresponde si la cultura es
percibida como una metafora con la cual es posible conceptualizar la organizacion
como tal (conocimiento organizacional, simbolismo organizacional y la perspectiva

estructural/psicodinamica) (Suarez et al.,2020).

Clima laboral

El articulo cientifico titulada “El clima laboral en el contexto organizacional”,
desarrollada por Bermejo-Salmon et al. (2022), se fundamenta en teorias vinculadas
al comportamiento organizacional, la motivacion y la gestion de la calidad. Entre
sus referentes se destacan Robbins y Judge (2013), quienes explican como el
comportamiento organizacional influye directamente en el desempeio
institucional, asi como Chiavenato (2011), que plantea la relacion del clima con la
motivacion y la productividad laboral. Ademas, se incorporan las normas ISO
9000:2015 e ISO 9004:2018, que enfatizan el papel de la alta direccion y la
satisfaccion de los grupos de interés como elementos claves para garantizar un

clima organizacional positivo y sostenido.

El aporte de estas bases tedricas a la tesis “Cultura organizacional y clima laboral
en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel, provincia Bolivar, afio
2025” es relevante, ya que evidencian que el clima laboral no es un resultado
secundario de la administracion, sino una condicidn prioritaria para la eficiencia y
el compromiso de los trabajadores. Asi mismo, permiten comprender que factores
como liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo y motivacion son variables
centrales en la construccion del clima organizacional. Estos fundamentos respaldan
la pertinencia de un estudio descriptivo, orientado a diagnosticar y mejorar la
interaccion entre cultura y clima laboral en instituciones publicas (Bermejo-Salmon

et al., 2022).



El articulo cientifico titulada “Comunicacion asertiva para mejorar el clima laboral
en las organizaciones publicas”, desarrollada por Martinez-Alcudia et al. (2021), se
fundamenta en teorias organizacionales y de comunicacion que explican como las
relaciones interpersonales influyen en el clima laboral. Entre sus principales bases
se encuentran la teoria del clima organizacional de Likert, que resalta la orientacion
de los supervisores hacia los empleados, y los aportes de Chiavenato (2011) sobre
la motivacion como eje del comportamiento organizacional. Ademas, incorpora los
planteamientos de Robbins (2013) respecto al impacto del comportamiento
organizacional en la productividad, y el modelo de inteligencia emocional de
Goleman, que vincula las competencias emocionales con la construccion de un

ambiente laboral positivo

El aporte de estas bases tedricas a la tesis “Cultura organizacional y clima laboral
en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel, provincia Bolivar, afio
2025” es esencial, pues refuerza la idea de que la comunicacion asertiva es un factor
determinante para fortalecer tanto la cultura organizacional como el clima laboral.
La investigacion muestra que un liderazgo basado en la motivacion, el
reconocimiento y la gestion adecuada de la comunicacidon interna fomenta la
confianza, la satisfaccion y el sentido de pertenencia de los colaboradores. Estos
elementos son claves para un estudio descriptivo orientado a diagnosticar cémo la
cultura y el clima laboral influyen en la efectividad de las instituciones publicas

(Martinez-Alcudia et al., 2021).

La investigacion titulada “El clima laboral: todo un reto en tiempo de crisis”,
desarrollada por Reyes Pedraza et al. (2021), se fundamenta en aportes tedricos de
autores como Chiavenato (2011, 2017), Schein (1992), Robbins (1996), Luthans
(2002) y Brunet (1983), quienes explican la estrecha relacion entre cultura
organizacional y clima laboral. Estos referentes sostienen que la cultura constituye
un conjunto de valores, creencias y actitudes compartidas que orientan el
comportamiento de los miembros de una organizacion, mientras que el clima es el

resultado de las percepciones que los trabajadores tienen de estas dinamicas. Asi



mismo, se destaca que el liderazgo, la motivacion y la comunicacion interna son
factores determinantes para el fortalecimiento de un clima laboral saludable,

especialmente en contextos de crisis

Estas bases tedricas contribuyen de manera importante a la tesis "Cultura
organizacional y clima laboral en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo - San
Miguel, provincia Bolivar, afio 2025", porque facilitan el entendimiento de la forma
en que los estilos de liderazgo, la gestion de relaciones entre individuos y la
adaptacion cultural afectan directamente como se percibe el ambiente organizativo.
Asi, se demuestra que un ambiente laboral positivo no solamente incrementa la
satisfaccion de los empleados, sino que también robustece el compromiso hacia los
objetivos institucionales y el sentido de pertenencia. Estos hallazgos justifican la
relevancia de un estudio descriptivo en el sector publico (Reyes Pedraza et al.,

2021).
2.3. Conceptual
Valores institucionales

Los valores institucionales son los valores que guian el comportamiento y la cultura
de una organizacién, y que contribuyen a moldear su identidad y sus practicas

diarias. (Martinez Garcia et al., 2023).
Mision institucional

La mision institucional es la razén de ser de una institucion, la que define su
proposito, el campo de accidn, la orientacion de sus esfuerzos para el logro de
objetivos estratégicos. Segun Contreras et al. (2020), la misién es un componente
esencial de la planificacion estratégica, ya que a través de ella se informa a los
actores internos y externos sobre el propodsito de la organizacion, reforzando la

identidad corporativa y orientando la toma de decisiones a corto y largo plazo.

Etica institucional

Segun De La Cruz Morales (2023), la ética institucional es el conjunto de normas

y valores que regulan el comportamiento de una organizacion o institucion, con el



objetivo de fomentar el comportamiento ético de sus integrantes y asegurar la

convivencia y la responsabilidad social.

Sentido de pertenencia

El sentido de pertenencia se define como parte de la identidad organizacional que
genera conexiones psicologicas y sociales entre un individuo y una organizacion.
Segun Robles Acosta et al. (2020), esta nocion fomenta la iniciativa y disminuye la
resistencia al cambio, mejorando el compromiso de los trabajadores con los

objetivos de la empresa y la cohesion grupal.

Normas y practicas internas

Entendemos por normas y précticas internas el conjunto de reglas, procedimientos
y habitos compartidos que definen la forma en que los miembros de una
organizacidn recogen, crean y utilizan la informacion en sus actividades diarias. De
acuerdo con Fuster Caubet (2020), estas practicas estan relacionadas directamente
con la cultura organizacional y la informacional, ya que se reflejan en los valores
de la organizacion, las reglas y practicas que afectan como se percibe, crea y utiliza
la informacioén. Asi, se convierten en una pieza clave para la creacion de

organizaciones sanas y el afianzamiento de un ambiente organizacional favorable.

Comunicacion interna

La comunicacion interna es una disciplina que se sitia en el campo de la teoria de
la Comunicacién Corporativa y las Relaciones Publicas. Esta abarca los procesos
de interaccion entre la organizacion y sus trabajadores, asi como las dinamicas
interpersonales que promueven la cohesion y el establecimiento de un ambiente
laboral favorable. De acuerdo con Vinaras Abad et al. (2020), esta disciplina es tan
antigua como las propias organizaciones, porque donde hay interaccion humana la
comunicacion es inevitable. Actualmente, se considera un campo estratégico para
robustecer la identidad institucional, administrar la transformacién y promover el

compromiso de los empleados.



Estilos de liderazgo

Los estilos de liderazgo son la manera en que un lider influye en la manera en que
otros trabajan. Para Geraldo Campos et al. (2020), los estilos de liderazgo
comprenden los comportamientos directivos y los comportamientos de apoyo, los
cuales deben ser elegidos y adaptados a la organizacion, la situacion y las personas
a las que se dirige. Asi, cada estilo —autoritario, democratico, transformacional,
transaccional, entre otros— satisface un contexto especifico y se enfoca en el logro

de objetivos y el bienestar de las personas.

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es un proceso colaborativo en el que un conjunto de individuos
combina sus esfuerzos, conocimientos y habilidades para lograr objetivos
compartidos, diferente del trabajo en grupo, que se caracteriza por la dependencia,
cooperacion y cohesion entre sus integrantes. Segun Jaramillo-Valencia y Quintero-
Arrubla (2021), implica la incorporaciéon de actitudes como empatia,
responsabilidad y compromiso colectivo, donde el éxito personal depende del éxito

del equipo, creando asi un vinculo afectivo y aprendizaje mutuo.

Adaptacion al cambio

La adaptacion al cambio es la forma en que las organizaciones, como sistemas
abiertos y complejos, ajustan su estructura, procesos y cultura en la medida en que
el entorno se vuelve mas complejo y competitivo. Segun Gémez Alvarez (2021),
esta adaptacion es una condicion de supervivencia institucional, lo que implica
cambiar practicas y comportamientos en funcion de factores internos y externos,
superando resistencias y guiando la organizacion hacia la sostenibilidad y la
innovacién. La autora explica que el cambio en las organizaciones no siempre
genera un resultado negativo, sino que, al ser bien gestionado, crea un resultado

positivo.



Innovacion en la gestion

La innovacién gerencial es el proceso de cambio organizacional que implica
aprendizaje para responder a un mundo globalizado, competitivo y en constante
cambio. Segun Rincon Moreno y Gomez Rodriguez (2023), esta innovacion
implica la adopcion de nuevos enfoques para generar conocimiento, reinventar
procesos y mejorar la competitividad de la organizacion. Los autores explican que
la gestion innovadora no requiere necesariamente nuevas tecnologias, sino la
capacidad de las organizaciones para aprender, adaptarse y generar ventajas

sostenibles a través de la interaccidn entre personas, procesos y contexto.

Aprendizaje organizacional

El aprendizaje organizacional es el proceso mediante el cual las organizaciones
adquieren, comparten y aplican conocimiento para adaptarse al cambio y mejorar
su desempefio. Segiin Moreno-Colom (2021), este aprendizaje implica cambiar
practicas y moldear identidades colectivas en el dia a dia, auto gestiondndose y
construyendo comunidad para fortalecer la capacidad de las instituciones para hacer
frente a entornos complejos. De esta manera, no es s6lo la obtencion de
informacidn, sino la creacion de sentido y la incorporacion de experiencias a la

cultura de la organizacion.

Servicio a la comunidad

El servicio a la comunidad es un quehacer colectivo desde lo publico para fortalecer
la organizacion social de los cuidados con participacion ciudadana y la creacion de
comunidad. Para Moreno-Colom (2021), este tipo de servicio se fundamenta en la
reciprocidad y el compromiso mutuo, superando la mirada asistencialista por una
corresponsabilidad entre el Estado, la familia, el mercado y la comunidad; y asi, se
constituye en una forma de gestion publica, innovacién social y proximidad

territorial para garantizar el bienestar y la cohesion social.



Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un estado emocional positivo o agradable que se deriva
de la percepcion de las experiencias laborales de un individuo. Para Locke (1976,
como se cita en De la Cruz-Portilla, 2020), este término manifiesta las posturas
globales de los trabajadores hacia su trabajo, con posturas favorables cuando estan
satisfechos y desfavorables cuando estan insatisfechos. La satisfaccion laboral no
sOlo esta asociada a aspectos monetarios o materiales, sino también a la supervision,
las condiciones fisicas, las prestaciones, la participacion y la significacion

intrinseca del trabajo.

Estabilidad laboral

La estabilidad laboral es la garantia que tiene el trabajador de que no seréa despedido
sino por las causas que establezca la ley y siempre que su trabajo sea eficiente,
pudiendo asi hacer un proyecto de vida y tener la seguridad de que se respetaran
sus derechos. Segun Paguay Duchi y Morales Navarrete (2023), en el Ecuador la
estabilidad se logra a través de concursos de méritos y oposicion, ya que los
nombramientos provisionales no generan estabilidad laboral completa. Pero cuando
estos exceden los 5 afios, generan una expectativa laboral, un proyecto de vida que,
si bien no es un derecho adquirido, si requiere garantias normativas y seguridad

juridica para no ser despedido arbitrariamente.

Desarrollo profesional

El desarrollo profesional es un proceso continuo de mejora de habilidades,
conocimientos y capacidades que permiten a la persona adaptarse a nuevas
exigencias laborales y mejorar su desempefio en la organizacion. De acuerdo con
Ramirez Romero et al. (2023), este crecimiento se relaciona con la motivacion
laboral y el uso de estrategias de capacitacion enfocadas a las necesidades
detectadas en los colaboradores, lo que permite el cumplimiento de objetivos

personales y la competitividad empresarial.



Nivel de satisfaccion

El nivel de satisfaccion laboral es el grado en que un trabajador se siente favorable
o desfavorablemente con su trabajo, siendo un estado afectivo que resulta de la
evaluacion subjetiva que el individuo hace de su trabajo. Segun Alvarez-Velazquez
et al. (2023), este nivel se puede evaluar mediante indicadores como la sobrecarga
laboral, el salario, las relaciones interpersonales, las oportunidades de crecimiento
y las condiciones generales del entorno de trabajo. Asi, el grado de satisfaccion es
un buen indicador del clima laboral y la productividad, ya que a mayor satisfaccion
mayor compromiso y productividad, y a menor satisfaccion, insatisfaccion y

conflictos.

Condiciones laborales

Las condiciones de trabajo son el conjunto de factores objetivos y subjetivos que
definen la calidad de vida laboral de los trabajadores, como la estabilidad laboral,
la remuneracion, la seguridad social, la salud laboral, la conciliacién de la vida
laboral y familiar, el ambiente organizacional en el que trabajan. Segun Salas Ibarra
et al. (2021), estas condiciones representan factores primordiales de la calidad de
vida laboral, ya que definen el bienestar general de los trabajadores, su satisfaccion,

compromiso y desempefio en las organizaciones.

Ambiente fisico

El ambiente fisico es el conjunto de condiciones materiales y estructurales del lugar
de trabajo que influyen en la salud, el bienestar y la productividad de los
trabajadores. Segiin Sanchez Montero et al. (2021), este es un factor esencial de las
organizaciones saludables, pues un ambiente de trabajo apropiado beneficia al
personal y hace a la empresa mas competitiva y sostenible. Los autores sefialan que
un ambiente fisico de trabajo saludable se basa en procesos de mejora continua para
proteger la seguridad y asegurar las mejores condiciones para el desarrollo del

trabajo.



Disponibilidad de recursos

La disponibilidad de recursos es la capacidad de la empresa para organizar,
sistematizar y poner a disposicion sus recursos humanos, materiales y financieros,
para que estén disponibles en el cumplimiento de los objetivos empresariales.
Segun Larrosa Moran et al. (2020), una buena organizacion es capaz de ordenar los
recursos y las actividades para que el trabajo se lleve a cabo de manera eficiente y
las empresas puedan ser competitivas en los mercados cada vez mds exigentes. En
este contexto, la disponibilidad de recursos no se refiere inicamente a su existencia,

sino a su adecuada gestion y coordinacion dentro de la estructura organizativa.

Carga de trabajo

La carga de trabajo se define como el conjunto de exigencias fisicas, mentales y
emocionales que un puesto de trabajo exige al trabajador, produciendo un esfuerzo
que, cuando es excesivo, conduce al agotamiento y deterioro de la salud y el
rendimiento. Segin Rodriguez Villanueva y Huapaya Flores (2021), una alta
demanda laboral genera sobrecarga, agotando gran parte de la energia hasta el punto
de impedir su recuperacion, relacionandose directamente con el agotamiento

emocional y el sindrome de Burnout.

Motivacion y relaciones interpersonales

La motivacién y las relaciones interpersonales son elementos que influyen en la
dindmica organizacional, pues determinan el nivel de compromiso, colaboracion y
ambiente laboral en los equipos de trabajo. Segin Rojas Gutiérrez et al. (2021), en
el liderazgo transformacional la motivacion se refiere a la capacidad del lider de
inspirar y orientar a su equipo hacia objetivos comunes, generando un ambiente de
confianza y eficacia. Ademads, las relaciones humanas se fundamentan en la
comunicacion, el respeto y la empatia y son las que crean cohesion, cooperacion y

satisfaccion en los miembros de una organizacion.



Reconocimiento

El reconocimiento es el acto de valorar y dar publicidad a las acciones, méritos o
comportamientos de una persona, en beneficio de una organizaciéon o grupo social.
Para Mezzadri (2021), el reconocimiento es reconocer la importancia de las
acciones y el buen desempeiio social o laboral y que por lo tanto son merecedoras
de agradecimiento, celebracion o premio. No basta con ser simpatico, sino crear
espacios para que los colaboradores desarrollen sus intereses, logren objetivos y se

sientan motivados, reforzando su autoestima y pertenencia a la organizacion.

Participacion

La participacion es la intervencion de los trabajadores en los procesos de la
organizacion para mejorar la calidad y el desempefio organizacional, a través de la
capacitacion, el sentido de pertenencia y el compromiso con los objetivos comunes.
Segin Ledn-Ramentol et al. (2021), la participacion no es asistencia a actividades
formativas, sino apropiacion de conocimientos y modificacion de actitudes que
permitan a los colaboradores tomar la iniciativa en la implementacion de sistemas
de gestion de calidad. De esta manera, la participacion se convierte en un elemento
para garantizar la sostenibilidad de los procesos de cambio y mejora continua en las

organizaciones.

Cooperacion interna

La cooperacidon interna es la habilidad de los miembros de una organizacion para
trabajar juntos, en confianza, comunicacién y apoyo mutuo, para alcanzar metas
comunes y fortalecer el clima organizacional. Segun Guerra Pérez et al. (2023), la
cooperacion interna se relaciona con la colaboracion, la uniéon y el compafierismo,
lo que genera confianza entre las personas y determina la construccion de un
ambiente laboral favorable. En este sentido, es un factor esencial para la cohesion

de los equipos y la eficacia de la gestion.



2.4. Legal

Segun Naciones Unidas (2011):
Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos

Principio 1

Los Estados deben proteger contra las violaciones de los derechos humanos
cometidas en su territorio y/o su jurisdiccion por terceros, incluidas las empresas.
A tal efecto deben adoptar las medidas apropiadas para prevenir, investigar, castigar
y reparar esos abusos mediante politicas adecuadas, actividades de reglamentacioén

y sometimiento a la justicia.

Principio 2
Los Estados deben enunciar claramente que se espera de todas las empresas
domiciliadas en su territorio y/o jurisdiccion que respeten los derechos humanos en

todas sus actividades.

Principio 3

a) Hacer cumplir las leyes que tengan por objeto o el efecto de exigir a las empresas
que respeten los derechos humanos, y evaluar periddicamente si esas leyes resultan
adecuadas y se aplican efectivamente;

b) Velar por que otras leyes y politicas que rigen la creacion y la actividad de las
empresas, como el derecho mercantil, no restrinjan, sino que propicien el respeto

de los derechos humanos por las empresas.

Principio 5
Los Estados deben ejercer una supervision adecuada con el fin de satisfacer sus
obligaciones internacionales de derechos humanos cuando contraten servicios

comerciales a empresas, o cuando éstas desempefien funciones publicas.



Principio 11

Las empresas deben respetar los derechos humanos. Esto significa que deben
abstenerse de infringir los derechos humanos de terceros y hacer frente a las
consecuencias negativas sobre los derechos humanos en las que tengan alguna

participacion.

Principio 12

La responsabilidad de respetar los derechos humanos se refiere a los derechos
humanos internacionalmente reconocidos, que se entienden, como minimo, los
derechos enunciados en la Carta Internacional de Derechos Humanos y en los
principios relativos a los derechos fundamentales establecidos en la Declaracion de
la Organizacion Internacional del Trabajo relativa a los Principios y Derechos

Fundamentales en el Trabajo.

Principio 14

a) Eviten que sus propias actividades generen consecuencias negativas sobre los
derechos humanos o contribuyan a ellas, y hagan frente a esas consecuencias
cuando se produzcan;

b) Traten de prevenir o mitigar las consecuencias negativas sobre los derechos
humanos directamente relacionadas con sus operaciones, productos o servicios
prestados por sus relaciones comerciales, incluso cuando no hayan contribuido a

generarlas.

Principio 15

Las empresas deben contar con politicas y procedimientos apropiados, en funcién
de su tamafio y circunstancias, entre los que cabe incluir:

a) Una declaracion de politica en que se exponga su compromiso de respetar los

derechos humanos.

Principio 16
“Como base para poner en practica su responsabilidad de respetar los derechos

humanos, las empresas deben contar con una declaracion de politica aprobada al



mas alto nivel de la empresa, en que se exponga su compromiso de respetar los
derechos humanos, se indique su expectativa de que el personal y los socios
comerciales cumplan ese compromiso, y se haga publica y se comunique interna y

externamente.”

Principio 20

A fin de verificar si se estin abordando las consecuencias negativas sobre los
derechos humanos, las empresas deben hacer un seguimiento de la eficacia de las
medidas adoptadas, utilizando indicadores cualitativos y cuantitativos adecuados y
recurriendo a la informacion procedente de fuentes tanto internas como externas,

incluidas las partes interesadas afectadas.

Principio 27

Los Estados deben establecer mecanismos extrajudiciales de reclamacion eficaces,
estatales, con base en la administracion, que estén legitimados por la confianza
publica, sean accesibles, previsibles, equitativos, transparentes, compatibles con los
derechos humanos, una fuente de aprendizaje continuo y basados en el didlogo y la

participacion.

Principio 31

A nivel operacional, las empresas deben establecer o participar en mecanismos
eficaces de reclamacion a nivel de la empresa o de la industria, que sean legitimos,
accesibles, previsibles, equitativos, transparentes, compatibles con los derechos
humanos, una fuente de aprendizaje continuo y estén basados en el didlogo y la
participacion.”

Los Principios Rectores sobre las Empresas y los Derechos Humanos (Naciones
Unidas, 2011) nos ayudan en nuestra tesis porque afirman que todas las
instituciones, publicas y privadas, deben respetar los derechos humanos y
proporcionar un entorno de trabajo justo, seguro y no discriminatorio. Estos
principios estdn relacionados con nuestra investigacion sobre cultura
organizacional y clima laboral en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo - San

Miguel, ya que promueven el respeto, la igualdad y la comunicacion en las



organizaciones. Ademas, respaldan la importancia de que las instituciones cuenten
con una politica clara de ética y responsabilidad social que refuerce los valores, el
liderazgo y el respeto. En nuestra investigacion esto se manifiesta como la
necesidad de mejorar la comunicacion interna, el trabajo en equipo y la motivacion
para lograr un ambiente laboral saludable. Finalmente, estos principios sustentan la
idea de que una buena cultura organizacional debe estar basada en el respeto a los
derechos humanos, ya que so6lo asi se puede lograr un ambiente de trabajo

armonioso y productivo en la organizacion.

Segun Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] (1981):

CONVENIO 155 DE LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL
TRABAJO CONVENIO SOBRE SEGURIDAD Y SALUD DE LOS
TRABAJADORES Y MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO

Articulo 3

c) la expresion lugar de trabajo abarca todos los sitios donde los trabajadores deben
permanecer o adonde tienen que acudir por razon de su trabajo, y que se hallan bajo
el control directo o indirecto del empleador;

e) el término salud, en relacion con el trabajo, abarca no solamente la ausencia de
afecciones o de enfermedad, sino también los elementos fisicos y mentales que
afectan a la salud y estan directamente relacionados con la seguridad e higiene en
el trabajo.

Articulo 4

Todo Miembro deberd, en consulta con las organizaciones mas representativas de
empleadores y de trabajadores interesadas y habida cuenta de las condiciones y
practica nacionales, formular, poner en practica y reexaminar periddicamente una
politica nacional coherente en materia de seguridad y salud de los trabajadores y
medio ambiente de trabajo.

Esta politica tendré por objeto prevenir los accidentes y los dafios para la salud que
sean consecuencia del trabajo, guarden relacién con la actividad laboral o
sobrevengan durante el trabajo, reduciendo al minimo, en la medida en que sea
razonable y factible, las causas de los riesgos inherentes al medio ambiente de

trabajo.



Articulo 5

b) relaciones existentes entre los componentes materiales del trabajo y las personas
que lo ejecutan o supervisan, y adaptacion de la maquinaria, del equipo, del tiempo
de trabajo, de la organizacion del trabajo y de las operaciones y procesos a las
capacidades fisicas y mentales de los trabajadores;

¢) formacion, incluida la formacién complementaria necesaria, calificaciones y
motivacion de las personas que intervienen, de una forma u otra, para que se
alcancen niveles adecuados de seguridad e higiene;

d) comunicacion y cooperacion a niveles de grupo de trabajo y de empresa y a todos
los niveles apropiados hasta el nivel nacional inclusive.

e) la proteccion de los trabajadores y de sus representantes contra toda medida
disciplinaria resultante de acciones emprendidas justificadamente por ellos de

acuerdo con la politica a que se refiere el articulo 4 del presente Convenio.”

El Convenio 155 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1981) respalda
nuestra tesis porque establece que las instituciones deben garantizar la seguridad,
la salud fisica y mental y un ambiente de trabajo adecuado de los colaboradores.
Esto esta directamente relacionado con el estudio del clima laboral, pues un
ambiente seguro y saludable incide positivamente en la motivacion, el bienestar y
el desempefio de los colaboradores. Ademas, el contrato enfatiza la importancia de
la comunicacion, la cooperacion y la formacion del personal, que también forman
parte de la cultura de la organizacion. A medida que la institucion promueve la
educacion y participacion de sus colaboradores, se fortalece el sentido de
pertenencia y mejora la convivencia en el lugar de trabajo. El Convenio 155 ayuda
a sustentar mi investigacion porque demuestra que el cuidado de las condiciones
fisicas, emocionales y sociales en el trabajo no s6lo es un derecho, sino también una
necesidad para mantener un clima y una cultura organizacional positiva basada en

el respeto y la seguridad.



Segun Asamblea Nacional del Ecuador (2008):
CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR

Art. 3.

Son deberes primordiales del Estado:

Garantizar sin discriminacion alguna el efectivo goce de los derechos establecidos
en la Constitucion y en los instrumentos internacionales, en particular la educacion,
la salud, la alimentacion, la seguridad social y el agua para sus habitantes.
Planificar el desarrollo nacional, erradicar la pobreza, promover el desarrollo
sustentable y la redistribucion equitativa de los recursos y la riqueza, para acceder
al buen vivir.

Garantizar a sus habitantes el derecho a una cultura de paz, a la seguridad integral

y a vivir en una sociedad democratica y libre de corrupcion.

Art. 11, numeral 2.

Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y
oportunidades. Nadie podrd ser discriminado por razones de etnia, lugar de
nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural, estado civil, idioma,
religion, ideologia, filiacion politica, pasado judicial, condicidon socio-econdémica,
condicidn migratoria, orientacion sexual, estado de salud, portar VIH, discapacidad,
diferencia fisica; ni por cualquier otra distincion, personal o colectiva, temporal o
permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de
discriminacion.

Art. 11, numeral 9.

El mas alto deber del Estado consiste en respetar y hacer respetar los derechos

garantizados en la Constitucion.

Art. 32.

La salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya realizacioén se vincula al
ejercicio de otros derechos, entre ellos el derecho al agua, la alimentacion, la
educacion, la cultura fisica, el trabajo, la seguridad social, los ambientes sanos y

otros que sustentan el buen vivir.



Art. 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 garantizard a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempeiio de un trabajo saludable y libremente escogido

o0 aceptado.

Art. 34.

El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las personas,
y sera deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social se regira
por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad, eficiencia,
subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la atencion de las

necesidades individuales y colectivas.

Art. 35.

Las personas adultas mayores, nifias, nifios y adolescentes, mujeres embarazadas,
personas con discapacidad, personas privadas de libertad y quienes adolezcan de
enfermedades catastroficas o de alta complejidad, recibirdn atencion prioritaria y
especializada en los ambitos publico y privado. La misma atencidon prioritaria
recibiran las personas en situacion de riesgo, las victimas de violencia doméstica y
sexual, maltrato infantil, desastres naturales o antropogénicos. El Estado prestara

especial proteccion a las personas en condicion de doble vulnerabilidad.

Art. 39.

El Estado garantizard los derechos de las jovenes y los jovenes, y promovera su
efectivo ejercicio a través de politicas y programas, instituciones y recursos que
aseguren y mantengan de modo permanente su participacion e inclusiéon en todos

los &mbitos, en particular en los espacios del poder publico.



Art. 43.

El Estado garantizara a las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia los
derechos a:

No ser discriminadas por su embarazo en los &mbitos educativo, social y laboral.
La proteccion prioritaria y cuidado de su salud integral y de su vida durante el
embarazo, parto y posparto.

La Constitucion de la Reptblica del Ecuador (2008) respalda nuestra investigacion
porque garantiza los derechos humanos basicos en el lugar de trabajo y promueve
el respeto, la igualdad y la no discriminacion. En el contexto de la Direccion
Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel, estos principios son fundamentales para
mantener un buen clima laboral y una cultura organizacional basada en la justicia y
la dignidad humana. El articulo 3 establece que el Estado debe garantizar una
sociedad justa, segura y no discriminatoria, lo que esté relacionado con la necesidad
de crear un entorno de trabajo saludable y libre de conflictos. Asimismo, el articulo
11 estipula igualdad de derechos y oportunidades para todos los colaboradores, lo
que refuerza que debe haber un trato justo y respetuoso sin discriminacion en la
institucion. Por otro lado, los articulos 32 y 33 enfatizan que la salud y el trabajo
son derechos fundamentales, lo que significa que los colaboradores deben
desempenar sus funciones en condiciones seguras, dignas y con bienestar fisico y
emocional directamente relacionado con el ambiente de trabajo.

Finalmente, los articulos 34, 35, 39 y 43 fortalecen la proteccion y atencion
prioritaria a grupos vulnerables, como mujeres embarazadas o personas con
discapacidad, y promueven una cultura de inclusiéon y respeto en el ambito
institucional, la constitucion ecuatoriana respalda nuestra investigacion porque
establece los principios que deben guiar la gestion de todo talento humano: respeto,
igualdad, bienestar y condiciones laborales adecuadas. Estos valores son la base
para fortalecer tanto la cultura organizacional como el clima laboral en las

instituciones del Estado.



Segun Asamblea Nacional del Ecuador (2010):
LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO (LOSEP)

Art. 21.- Derechos de las y los servidores publicos.

Las y los servidores publicos tendran los siguientes derechos:

A una remuneracion justa, que cubra sus necesidades basicas y las de su familia, de
acuerdo con la ley.

A la estabilidad, de conformidad con esta ley.

A la capacitacion y formacion continua para el mejor desempefio de sus funciones.
A la promocién y ascenso en la carrera administrativa, de acuerdo con los principios
de mérito e igualdad de oportunidades.

A gozar de un ambiente de trabajo adecuado, seguro y saludable.

A la jubilacion, de conformidad con la ley.

A asociarse, reunirse y expresar libremente sus ideas, siempre que no contravengan
la ley.

A los demas derechos reconocidos en la Constitucion de la Reptblica y en la ley.
Art. 22.- Deberes de las y los servidores publicos.

Son deberes de las y los servidores publicos:

Cumplir con eficiencia, eficacia, calidad, calidez, solidaridad y responsabilidad
social las funciones que les sean encomendadas.

Respetar la Constitucion, la ley y las normas internas de la institucion.
Desempefiar sus funciones con honestidad, lealtad, imparcialidad y ética
profesional.

Cumplir con la jornada laboral y las disposiciones de la institucion.

Tratar con respeto y cortesia a los compaiieros de trabajo y a los ciudadanos.
Cuidar y proteger los bienes publicos bajo su responsabilidad.

Abstenerse de realizar cualquier acto de discriminacion, acoso o violencia en el
lugar de trabajo.

Art. 23.- Prohibiciones.

Se prohibe a las y los servidores publicos:

Realizar actividades de proselitismo politico en el lugar de trabajo.

Usar bienes o recursos publicos para fines distintos a los establecidos legalmente.

Percibir mas de una remuneracion del Estado, salvo excepciones legales.



Discriminar o acosar a compaiieros o ciudadanos en el ejercicio de sus funciones.

Incurrir en actos de corrupcion, negligencia o abuso de poder.

Art. 24.- Capacitacion y formacion.

Las instituciones publicas deberan garantizar programas permanentes de
capacitacion y formacion para sus servidores, orientados al mejoramiento de sus
competencias, habilidades y actitudes, con el fin de contribuir al desarrollo personal

y profesional, asi como a la calidad de los servicios publicos.”

La Ley Orgéanica del Servicio Publico (LOSEP, 2010) brinda un sustento
fundamental a nuestra investigacion, pues define los derechos, obligaciones y
prohibiciones de los colaboradores, los cuales estan directamente relacionados con
la cultura organizacional y el clima laboral en las organizaciones.

El articulo 21 garantiza derechos como una remuneracion justa, estabilidad laboral,
oportunidades educativas y un ambiente de trabajo adecuado, seguro y saludable.
Todos estos aspectos impactan directamente en el bienestar y motivacion de los
colaboradores los cuales son elementos claves para mantener un buen ambiente
laboral en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel.

Por otro lado, el articulo 22 enfatiza los deberes de los colaboradores, como la ética,
el respeto, la responsabilidad y la calidad en el desempefio de sus funciones. Estos
valores fortalecen la cultura organizacional, promueven la convivencia armoniosa,
la cooperacion y el compromiso institucional.

Ademas, los articulos 23 y 24 enfatizan la importancia de evitar la discriminacion
o el acoso y alientan la capacitacion continua para mejorar las habilidades y
actitudes delos colaboradores. Esto demuestra que el desarrollo profesional y el
respeto mutuo son esenciales para crear un ambiente de trabajo positivo y eficaz.
La LOSEP apoya nuestra investigacion porque promueve condiciones de trabajo
justas, éticas y seguras, que contribuyen directamente a fortalecer una cultura

organizacional estable y mejorar el clima laboral en las instituciones publicas.



Segun Presidencia de la Republica del Ecuador (2011):

REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGANICA DEL SERVICIO
PUBLICO

Art. 1.- Ambito.

Las disposiciones del presente Reglamento General son de aplicacion obligatoria
en todas las instituciones, entidades y organismos establecidos en el articulo 3 de la
LOSEP en lo atinente al talento humano, remuneraciones e ingresos

complementarios.

Art. 23.- De su cumplimiento.

De conformidad con lo que determina el articulo 50 de la LOSEP, el Ministerio de
Relaciones Laborales y la UATH o la que hiciere sus veces, vigilara el
cumplimiento de los deberes, derechos y prohibiciones de las y los servidores
establecidos en la citada ley y este Reglamento General.

Los derechos de las o los servidores publicos previstos en el articulo 23 de la

LOSEP son irrenunciables de conformidad con el ordenamiento juridico vigente.

Art. 24.- Duracion de la jornada de trabajo.

La jornada de trabajo en las instituciones sefialadas en el articulo 3 de la LOSEP,
sera de ocho horas diarias durante los cinco dias de cada semana, con cuarenta horas
semanales.

Si por la misién que cumpla la institucion o sus servidores no pudieren sujetarse a
la jornada ordinaria, y se requiera de jornadas, horarios o turnos diferentes o
especiales, de conformidad con el literal b) del articulo 25 de la LOSEP, se

estableceran jornadas especiales.

Art. 25.- De la jornada de trabajo.

Las jornadas de trabajo podra ser:

a) Jornada Ordinaria: Es aquella que se cumple por ocho horas diarias continuas, de
lunes a viernes y durante los cinco dias de cada semana, con cuarenta horas
semanales, con periodos de treinta minutos hasta dos horas diarias para el almuerzo,

segun el caso, que no seran considerados como parte de la jornada de trabajo.



b) Jornada Especial: Para la fijacion de jornadas especiales de trabajo, las
autoridades institucionales remitiran al Ministerio de Relaciones Laborales, para su

aprobacion, una solicitud que incluya un estudio técnico elaborado por la UATH

[..].

Art. 27.- De la programacion (vacaciones).

Para la concesion de las vacaciones se considerara basicamente la fecha de ingreso,
y el cronograma del plan de vacaciones establecido por la UATH, a fin de que en
el periodo al cual correspondan las mismas se garantice continuidad en la atencion

de los servicios que presta la institucion y el goce del derecho de la o el servidor.

Art. 33.- Licencia por enfermedad.

La o el servidor publico tendra derecho a licencia con remuneracion por
enfermedad, de conformidad con lo que establece el articulo 27, letras a) y b) de la
LOSEP, y la imposibilidad fisica o psicologica sera determinada por el facultativo
que atendio el caso, lo que constituird respaldo para justificar la ausencia al trabajo.
El Reglamento General a la Ley Orgéanica del Servicio Publico (2011)
complementan nuestra investigacion, pues determinan las normas que regulan las
condiciones laborales de los colaboradores y promueven el respeto a sus derechos,
deberes y bienestar en las instituciones. Esta norma es fundamental para mantener
un ambiente laboral adecuado y fortalecer una cultura organizacional basada en la
honestidad y el cumplimiento de la ley. El articulo 1 establece que todas las
instituciones publicas deben aplicar correctamente las normas del talento humano,
garantizando igualdad y transparencia en la gestion. Ademas, el articulo 23 enfatiza
que los derechos de los funcionarios publicos son inalienables y deben ser
supervisados por las autoridades competentes, garantizando condiciones de trabajo
justas y respeto mutuo entre contratantes y colaboradores. Por otro lado, los
articulos 24 y 25 regulan la jornada laboral, lo que ayuda a mantener el equilibrio
entre trabajo y descanso, aspecto esencial de un ambiente de trabajo saludable.
Asimismo, los articulos 27 y 33 garantizan el derecho a vacaciones y licencia por
enfermedad, lo que indica el bienestar fisico y mental de los colaboradores, factores

que inciden directamente en la satisfaccion y motivacion de los socios comerciales.



Finalmente, esta normativa respalda nuestra investigacion porque refuerza la
importancia de proteger los derechos de los colaboradores, promover condiciones
laborales adecuadas y promover la corresponsabilidad institucional, lo que
contribuye al fortalecimiento del clima laboral y una cultura organizacional estable

y humana en las instituciones publicas.

Segun Ministerio del Trabajo del Ecuador (2018):

NORMA TECNICA PARA MEDICION DE CLIMA LABORAL Y
CULTURA ORGANIZACIONAL DEL SERVICIO PUBLICO

Articulo 1.- Objeto.

Establecer la metodologia para la medicion del clima laboral y de la cultura
organizacional en las instituciones, organismos y dependencias del sector publico,
con el fin de promover ambientes de trabajo adecuados que incidan en la
productividad y el bienestar de los servidores publicos.

Articulo 2.- Ambito.

La presente norma es de aplicacion obligatoria para todas las instituciones,
organismos y dependencias del sector publico comprendidas en la Ley Orgénica del
Servicio Publico (LOSEP).

Articulo 3.- Definiciones.

a) Clima laboral: conjunto de percepciones que tienen los servidores publicos sobre
su ambiente de trabajo y que inciden en su desempefio.

b) Cultura organizacional: conjunto de valores, creencias, normas y practicas que
caracterizan a una institucion y guian el comportamiento de sus integrantes.

¢) Encuesta de clima laboral y cultura organizacional: instrumento aplicado a los
servidores publicos para identificar y evaluar factores asociados al clima laboral y
a la cultura organizacional.

d) Factores de medicion: dimensiones que determinan las percepciones de los
servidores sobre su ambiente de trabajo y la manera en que se estructuran las
relaciones internas, tales como comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo,

motivacion, condiciones laborales, entre otros.

Articulo 6.- Factores de medicion.



La medicion del clima laboral y de la cultura organizacional considerara, entre
otros, los siguientes factores:

a) Comunicacion organizacional.

b) Estilo de liderazgo.

c¢) Trabajo en equipo.

d) Motivacion laboral.

e) Condiciones fisicas y ambientales de trabajo.

f) Reconocimiento.

g) Oportunidades de desarrollo y capacitacion.

h) Valores y practicas institucionales.

1) Nivel de cohesion y sentido de pertenencia.

La Norma Técnica para Medicion de Clima Laboral y Cultura Organizacional del
Servicio Publico (Ministerio de Trabajo, 2018) respalda nuestra investigacion
porque define el método oficial que deben utilizar las autoridades publicas para
evaluar el clima laboral y la cultura organizacional, que son los principales temas
de investigacion. El objetivo de este estandar es promover un ambiente de trabajo
saludable y productivo enfocado en el bienestar del personal, lo que se alinea
directamente con los objetivos de nuestra investigacion. El articulo 1 establece que
el objetivo de la mediciéon del clima y cultura organizacional es mejorar la
productividad y el bienestar de los colaboradores, lo que refleja la importancia de
analizar estos factores en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel.
Ademas, el articulo 3 define ambos conceptos y explica que el ambiente de trabajo
se basa en las percepciones de los colaboradores, y la cultura organizacional se basa
en los valores y practicas que determinan su comportamiento, que son los
fundamentos tedricos esenciales de nuestra investigacion. Por otro lado, el articulo
6 define factores de medicion como comunicacion, liderazgo, motivacion, trabajo
en equipo y reconocimiento, que son exactamente las dimensiones que se midieron

en nuestra investigacion.

Finalmente, esta norma técnica respalda el enfoque metodoldgico y conceptual de
nuestra investigacion, ya que proporciona un marco formal que confirma la
importancia de medir y fortalecer la cultura organizacional y el clima laboral en las

instituciones publicas para mejorar su eficiencia y bienestar de los colaboradores.



CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1. Tipo de Investigacion

La investigacion descriptiva es un tipo de investigacion que se propone describir
fenomenos o poblaciones y asociar variables sin establecer relaciones de causa y
efecto. Segun Haro Sarango et al. (2024), la investigacidon descriptiva pretende
describir rasgos de fendmenos o poblaciones, asociando variables sin establecer

causalidad.

La investigacion correlacional se define como aquella que busca determinar el
grado de relacion existente entre dos o mas variables dentro de un mismo fendmeno
sin establecer una relacion causal entre ellas. Este tipo de estudio mide y analiza
como una variable puede comportarse al conocer el comportamiento de otra,
permitiendo identificar asociaciones positivas o negativas sin afirmar que una
variable cause cambios en la otra. Su propoésito esencial es cuantificar y describir la
fuerza y direccion de esas relaciones mediante técnicas estadisticas que sustentan

la interpretacion empirica de los datos (Guillen Valle et al., 2020).

La presente tesis se enmarca dentro de un disefio de investigacion de tipo
descriptivo y correlacional, dado que busca, en primer lugar, describir las
caracteristicas y manifestaciones de las variables cultura organizacional y clima
laboral en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel, analizando sus
dimensiones y comportamientos observables en los servidores publicos. Seglin
Haro Sarango et al. (2024), la investigacion descriptiva pretende describir rasgos
de fendémenos o poblaciones, asociando variables sin establecer causalidad.
Asimismo, el estudio es correlacional porque pretende determinar el grado de
relacion entre ambas variables, identificando si existe una asociacion significativa
entre la cultura organizacional y el clima laboral, sin establecer una relacion causa-

efecto, tal como lo plantea Guillen Valle et al. (2020).



3.2. Enfoque de la investigacion

El enfoque cuantitativo se define como aquel que “se basa en la recoleccion y el
analisis de datos numéricos con el proposito de explicar fendmenos, probar teorias
y establecer patrones de comportamiento a través de meétodos estadisticos y
mediciones objetivas” (Marquez et al., 2020). Este enfoque permite estudiar las
variables mediante procedimientos estructurados, precisos y replicables,
garantizando la validez y la confiabilidad de los resultados. El enfoque cuantitativo,
segin Roberto Herndndez-Sampieri, se basa en el método deductivo, plantea
hipoétesis con antelacion al proceso de investigacion, cuantifica las variables en un
contexto definido y emplea andlisis estadisticos para contrastar teorias mediante
datos medibles y objetivos (Hernandez-Sampieri et al., 2014).

Adopta un enfoque de investigacion cuantitativo, ya que se fundamenta en la
recoleccion y analisis de datos numéricos con el proposito de explicar fenémenos,
probar teorias y establecer patrones de comportamiento mediante métodos
estadisticos y mediciones objetivas. Este enfoque permite examinar las variables
cultura organizacional y clima laboral a través de procedimientos estructurados y
replicables, garantizando la validez y confiabilidad de los resultados obtenidos.
Segun Marquez Ortiz et al. (2020), el enfoque cuantitativo busca comprender la
realidad mediante la medicion precisa de variables. De igual forma, Hernandez-
Sampieri et al. (2014) sostienen que este enfoque se basa en el método deductivo y
en el uso de andlisis estadisticos para contrastar teorias a partir de datos

empiricamente verificables.
3.3. Métodos de Investigacion

El método deductivo se define como un proceso logico y racional que parte de
premisas generales o teorias previamente comprobadas para llegar a conclusiones
particulares y especificas sobre un fenémeno determinado. Este método implica el
uso del razonamiento estructurado, la reflexion y la inferencia l6gica para derivar
consecuencias o explicaciones basadas en principios universales asumidos como
verdaderos. En el ambito investigativo, permite analizar hechos y formular
conclusiones coherentes a partir de fundamentos tedricos solidos, contribuyendo al

desarrollo del pensamiento critico, analitico y cientifico. El método deductivo es un



procedimiento logico que parte de principios generales o teorias ya establecidas
para derivar conclusiones especificas sobre un fenémeno concreto, aplicando
razonamiento estructurado y verificando hipotesis preconcebidas a través de datos

empiricos (Espinoza 2023; Hernandez-Sampieri et al., 2014).

El método de investigacion aplicado en esta tesis es el método deductivo, ya que
parte de fundamentos tedricos generales sobre la cultura organizacional y el clima
laboral para llegar a conclusiones particulares vinculadas con la realidad de la
Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel. Este método permite establecer
un razonamiento logico, estructurado y coherente, que orienta el andlisis de los
resultados empiricos en funcidn de teorias previamente comprobadas. A través de
este procedimiento, se busca explicar el comportamiento de las variables y verificar
las hipotesis planteadas con base en evidencias observables. Segun Hernandez-
Sampieri et al. (2014) y Espinoza-Freire (2023), el método deductivo favorece la
obtencidon de conclusiones validas y sustentadas, fortaleciendo el pensamiento

analitico y cientifico del investigador.

3.4. Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos

Como técnica de recopilacion de datos se utilizo la encuesta con su instrumento el
cuestionario. La encuesta es un método de investigaciéon que consiste en la
recopilacion de datos de un grupo de personas a través de preguntas previamente
estructuradas con el fin de obtener informacién sobre una tematica especifica. El
cuestionario es el instrumento que contiene las preguntas de la encuesta y debe estar
diseniado de manera que permita recoger informacién valida, confiable y coherente

con los objetivos de la investigacion (Sanchez Huarcaya et al., 2020).

En este estudio sobre cultura organizacional y clima laboral en la Direccion Distrital
02D03 Chimbo — San Miguel, la encuesta se aplicé como técnica de investigacion,
utilizando como instrumento el cuestionario, el cual fue dirigido a los 33
colaboradores de la institucion. Esto permitié recopilar de manera objetiva las
percepciones y valoraciones de los colaboradores sobre las variables cultural

organizacional y clima laboral.



3.5. Universo, Poblacion y Muestra

Poblacioén. Es el conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer algo
en una investigacion. "El universo o poblacion puede estar constituido por personas,
animales, registros médicos, los nacimientos, las muestras de laboratorio, los
accidentes viales entre otros". (PINEDA et al 1994:108) En nuestro campo pueden
ser articulos de prensa, editoriales, peliculas, videos, novelas, series de television,

programas radiales y por supuesto personas Lopez, P. L. (2025).

La poblacion de estudio estuvo conformada por los 33 colaboradores que laboran
en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel, provincia Bolivar. En lo que
respecta a la técnica de la encuesta, se trabajo con la totalidad de los colaboradores
de la institucion, por lo que no resultoé necesario calcular el tamafio de la muestra
mediante férmulas estadisticas. En este caso se aplico la muestra censal, ya que el
cuestionario fue dirigido a todos los integrantes de la poblacion, asegurando de esta

manera una representacion completa y precisa de la realidad institucional.

3.6. Procesamiento de la Informacion

En este estudio, los datos recolectados a través de una encuesta a los colaboradores
de la direccion distrital 02D03 Chimbo — San Miguel fueron organizados, tabulados
y analizados utilizando el programa estadistico SPSS (Paquete Estadistico para las
Ciencias Sociales), el cual permitio la elaboracion de tablas de frecuencia, graficos
estadisticos y medidas de tendencia central. Este proceso garantizd una estricta
sistematizacion de la informacion, lo que nos permitié obtener resultados confiables
y verificables. Posteriormente, los resultados se interpretaron con base en las
dimensiones de cultura organizacional y clima laboral determinadas en la
operacionalizacion de las variables, con el objetivo de determinar su relacion e
impacto. De esta manera, el procesamiento de la informacion permiti6 transformar
los datos brutos en informacion significativa que respalde las conclusiones del

estudio. (Sanchez Huarcaya et al., 2020).



3.7. Validacion del instrumento

Segun autores como Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) y Chavez (2007), la
validacion es el grado en que un instrumento mide realmente lo que pretende medir.
Otros autores, como Clarke y Watson (2019) y Ravid (2020), definen la validez
como el grado en que un instrumento cumple su proposito original. Por otro lado,
la validez de contenido asegura que los items reflejen plenamente el dominio del

concepto que se estd midiendo.

Tabla 2

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Tabla 3
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
977 36

Para garantizar la validez y confiabilidad del instrumento aplicado, se procedio a su
validacion mediante una prueba piloto realizada a un grupo de diez participantes
con caracteristicas similares a la poblacion objeto de estudio. En la Tabla 2 se
observa que el 100 % de los casos fueron validos y procesados, sin registros
excluidos, lo que evidencia la consistencia en la aplicacion del cuestionario y la
adecuada comprension de los items por parte de los encuestados. Posteriormente,

se efectuo el analisis de confiabilidad utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach,



obteniéndose un valor de 0,977 para los 36 items del instrumento (Tabla 3). Este
resultado refleja un nivel de fiabilidad muy alto, segiin los criterios estadisticos
establecidos, lo cual indica que los reactivos del cuestionario mantienen coherencia
interna y miden de manera estable los constructos relacionados con las variables
Cultura organizacional y Clima laboral. En consecuencia, el instrumento se
considera técnicamente confiable y apropiado para su aplicacion en el estudio
definitivo.

Para complementar la validacion del instrumento, se considerd pertinente la
aplicacion del coeficiente de correlacion de Spearman, dado que los items del
cuestionario se estructuraron bajo una escala de medicion tipo Likert, cuyos datos
son de naturaleza ordinal. De acuerdo con Spearman (1904), este coeficiente
permite determinar el grado de asociacion entre dos variables sin requerir la
normalidad de los datos, siendo adecuado para investigaciones de caracter
descriptivo y social. Su utilizacion resulta coherente con el enfoque del presente
estudio, al facilitar la identificacion de la relacion entre la cultura organizacional y

el clima laboral en la institucion analizada.
3.8. Técnica de Mapeo

Segin Dilts (1999), cada individuo elabora su propio mapa que le permite
interpretar el entorno, pero este mapa puede ser limitado o distorsionado. Por lo
tanto, mediante el uso de la técnica del mapeo, intentamos expandir y reorganizar
estas representaciones internas para crear comportamientos mas adaptativos y
aumentar las opciones de respuesta en diferentes situaciones. Esta técnica se basa
en el principio basico de la PNL: “el mapa no es el territorio”, lo que significa el
reconocimiento de que la percepcion subjetiva no es equivalente a la realidad misma

(Flores, y Montoya2022).



CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis e interpretacion de resultados

1.- ;Se siente identificado(a) con la mision y objetivos institucionales?
Tabla 4

Identificacion con la mision y objetivos institucionales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 3 9,1 9,1 9,1
desacuerdo
En desacuerdo 1 3,0 3,0 12,1
De acuerdo 15 45,5 45,5 57,6
Totalmente de 14 42,4 42,4 100,0
acuerdo
Total 33 100,0 100,0
Grafico 1

Identificacion con la mision y objetivos institucionales
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Analisis e interpretacion:

De los treinta y tres colaboradores, tres (9,1 %) estuvieron totalmente en



desacuerdo, uno (3,0 %) en desacuerdo, quince (45,5 %) de acuerdo y catorce (42,4
%) totalmente de acuerdo. En total, veintinueve colaboradores (87,9 %) se
identifican con la mision y los objetivos institucionales, demostrando estar
comprometidos con los principios de la institucion; solo algunas tienen opiniones
encontradas.

A la pregunta, si se sienten identificados con la mision y los objetivos
institucionales; existe congruencia entre la razon de ser de la organizacion y las
creencias del personal, lo que favorece el sentido de pertenencia y la alineacion de
esfuerzos. Este descubrimiento se relaciona con lo que Ferreira Lerma (2023)
expresa, que una cultura fuerte refuerza valores y creencias compartidas orientadas
a resultados; lo evidenciado coincide con esa postura al reflejar que la mision esté

interiorizada y energiza la cohesion organizacional.

2.- (Esta dispuesto(a) a asumir responsabilidades adicionales cuando es
necesario para cumplir sus actividades?

Tabla 5
Disposicion a asumir responsabilidades adicionales

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 4 12,1 12,1 12,1
desacuerdo
Ni de acuerdo ni en 2 6,1 6,1 18,2
desacuerdo
De acuerdo 13 394 39,4 57,6
Totalmente de acuerdo 14 42 .4 42.4 100,0

Total 33 100,0 100,0



Grafico 2
Disposicion a asumir responsabilidades adicionales
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Analisis e interpretacion:

Cuatro colaboradores (12,1 %) estuvieron totalmente en desacuerdo, dos (6,1 %)
se vieron neutrales, trece (39,4 %) estuvieron de acuerdo y catorce (42,4 %)
totalmente de acuerdo. De este modo, 27 participantes (81,8 %) se mostraron
dispuestos a asumir responsabilidades adicionales, demostrando iniciativa y
compromiso con los objetivos de la institucion, en comparacion con un pequefio
grupo que se mostro neutral o en desacuerdo.

Ante la pregunta, si se observa disponibilidad del personal para tomar
responsabilidades adicionales, lo que demuestra iniciativa y corresponsabilidad en
el logro de objetivos, asi como disposicion para el trabajo colaborativo.

Este hallazgo concuerda con Conforme (2024), para quien una cultura
organizacional eficaz genera iniciativa individual y responsabilidad colectiva; la
tendencia encontrada se ajusta a ello al demostrar que existe un ambiente que

fomenta el trabajo en equipo.



3.- (Percibe que su trabajo aporta un valor claro a los usuarios y la
comunidad?

Tabla 6
Aporte de valor a usuarios y comunidad

Frecuencia  Porcent Porcentaje Porcentaje

aje valido acumulado
Valido Totalmente en 4 12,1 12,1 12,1
desacuerdo
De acuerdo 10 30,3 30,3 42.4
Totalmente de 19 57,6 57,6 100,0
acuerdo
Total 33 100,0 100,0

Grafico 3

Aporte de valor a usuarios y comunidad
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Analisis e interpretacion:

Cuatro colaboradores (12,1 %) estuvieron totalmente en desacuerdo, diez (30,3 %)
de acuerdo y diecinueve (57,6 %) totalmente de acuerdo. En total, veintinueve
personas (87,9 %) consideran que su trabajo beneficia a los usuarios y a la

comunidad, demostrando que la mayoria reconoce el valor social de su trabajo,



aunque existe un pequeflo porcentaje que tiene otra percepcion.

Ante la pregunta, si que el trabajo beneficia a los usuarios y a la comunidad;

refuerza la orientacion de servicio y de impacto social de la institucion y aumenta

la motivacion y la sensacion de utilidad del trabajo que realiza. Este hallazgo

concuerda con Vesga Rodriguez et al. (2020), que propone que los tipos de cultura

influyen en la percepcion de impacto y motivacion; lo descubierto se conecta con

esa idea al demostrar compromiso social en consonancia con los objetivos

estratégicos.

4.- ;La institucion socializa sus valores y principios éticos con su personal?

Tabla 7

Socializacion de valores y principios éticos

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0
desacuerdo
En desacuerdo 1 3,0 3,0 6,1
Ni de acuerdo ni en 1 3,0 3,0 9,1
desacuerdo
De acuerdo 18 54,5 54,5 63,6
Totalmente de acuerdo 12 36,4 36,4 100,0
Total 33 100,0 100,0



Grafico 4

Socializacion de valores y principios éticos
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Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, uno (3,0 %) en
desacuerdo, uno (3,0 %) neutral, dieciocho (54,5 %) de acuerdo y doce (36,4 %)
totalmente de acuerdo. En total, treinta colaboradores (90,9 %) consideran que la
organizacion difunde sus valores y principios éticos, demostrando una buena
comunicacion interna, pero existen opiniones aisladas que consideran que atn hay
aspectos por mejorar.

Preguntado, si se nota socializaciéon de valores y principios éticos; esto revela
practicas de comunicacion que refuerzan un marco ético comun y guian el
comportamiento diario en la organizacion.

Lo hallado concuerda con Reyes Pedraza et al. (2021), que sefalan la
comunicacion interna como elemento de cohesion y cultura de valores; el resultado

coincide en que el didlogo ético fortalece la integridad institucional.



5.- ¢Practica los valores y principios éticos en sus actividades diarias?

Tabla 8
Practica de valores y principios éticos

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en3 9,1 9,1 9,1
desacuerdo
Ni de acuerdo ni en4 12,1 12,1 21,2
desacuerdo
De acuerdo 9 273 273 48,5
Totalmente de acuerdo 17 51,5 51,5 100,0
Total 33 100,0 100,0
Grafico 5

Practica de valores y principios éticos
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Analisis e interpretacion:

Tres colaboradores (9,1 %) estuvieron totalmente en desacuerdo, cuatro (12,1 %)
neutrales, nueve (27,3 %) de acuerdo y diecisiete (51,5 %) totalmente de acuerdo.
Asi, veintiséis personas (78,8 %) creen que si practican valores y principios éticos

en su quehacer diario, siendo coherentes con la institucion; Sin embargo, un



pequefio numero se mantiene neutral o en contra.

Preguntado, si se evidencia practica diaria de valores y principios éticos; Hay

coherencia entre el discurso institucional y la practica de su personal, reforzando

la credibilidad y la confianza interna.

Este modelo se asemeja a Conforme (2024), donde menciona que la experiencia de

valores fortalece la identidad corporativa; lo descubierto concuerda en que el

marco €tico se concreta en practicas laborales.

6.- ;La institucion integra y valora a cada colaborador(a)?

Tabla 9

Integracion y valoracion de cada colaborador(a)

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 2 6,1 6,1 6,1
desacuerdo
En desacuerdo 1 3,0 3,0 9,1
Ni de acuerdo ni en 4 12,1 12,1 21,2
desacuerdo
De acuerdo 9 27,3 27,3 48,5
Totalmente de acuerdo 17 51,5 51,5 100,0
Total 33 100,0 100,0



Grafico 6

Integracion y valoracion de cada colaborador(a)
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Analisis e interpretacion:

Dos colaboradores (6,1 %) estuvieron totalmente en desacuerdo, uno (3,0 %) en
desacuerdo, cuatro (12,1 %) neutrales, nueve (27,3 %) de acuerdo y diecisiete (51,5
%) totalmente de acuerdo. En total, veintiséis personas (78,8 %) creen que la
institucion integra y valora a todos los colaboradores, lo que refleja un alto nivel
de inclusion y reconocimiento, aunque una minoria se muestra reservada.

A la pregunta, si se siente que la institucion integra y valora a cada colaborador(a);
demuestra ser inclusiva, que reconoce las habilidades de cada persona y permite la
participacion, reforzando la identificacion hacia la organizacion.

Lo hallado concuerda con Ferreira Lerma (2023), en que una cultura fuerte
reconoce y canaliza el talento en pro de metas comunes; la sensacion de integracion

y valorado se ajusta a ello al reforzar la identidad y pertenencia institucional.



7.- ¢ Los aportes de los colaboradores son reconocidos en la institucion?

Tabla 10
Reconocimiento de los aportes de los colaboradores

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0
desacuerdo
En desacuerdo 2 6,1 6,1 9,1
Ni de acuerdo ni en4 12,1 12,1 21,2
desacuerdo
De acuerdo 14 42.4 42.4 63,6
Totalmente de acuerdo 12 36,4 36,4 100,0
Total 33 100,0 100,0
Grafico 7

Reconocimiento de los aportes de los colaboradores
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desacuerdo desacuerdo acuerdo

Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, dos (6,1 %) en
desacuerdo, cuatro (12,1 %) neutrales, catorce (42,4 %) de acuerdo y doce (36,4
%) totalmente de acuerdo. En total, veintiséis colaboradores (78,8 %) consideran
que sus aportes son reconocidos en la organizacién, lo que demuestra que valoran

su desempefio, aunque algunos tienen percepciones de indiferencia o poco



reconocimiento.

Ante la pregunta, si existe reconocimiento a los aportes de los colaboradores;
evidenciando practicas de valoracion que estimulan la motivacion y fortalecen la
confianza en la gestion institucional. Este hallazgo concuerda con Reyes Pedraza
et al. (2021), para quienes el reconocimiento refuerza la cohesion y mejora la
dindmica interna; lo anterior se ve reflejado al demostrar un ambiente que valora

el desempefio individual y grupal.

8.- ¢Se identifica con los valores que se practican dia a dia en la institucion?

Tabla 11
Identificacion con los valores practicados

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0

desacuerdo

En desacuerdo 1 3,0 3,0 6,1

Ni de acuerdo ni en 8 242 24,2 30,3

desacuerdo

De acuerdo 14 424 424 72,7

Totalmente de acuerdo 9 27,3 27,3 100,0

Total 33 100,0 100,0



Grafico 8

Identificacion con los valores practicados
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Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, uno (3,0 %) en
desacuerdo, ocho (24,2 %) neutrales, catorce (42,4 %) de acuerdo y nueve (27,3
%) totalmente de acuerdo. En total, veintitrés colaboradores (69,7 %) se sienten
identificados con los valores institucionales, en tanto que un niimero importante
permanece neutral, demostrando una alineaciéon cultural con espacio para
fortalecer.

Ante la pregunta, si se sienten identificados con los valores institucionales que se
viven a diario; hay coherencia entre lo que se dice y lo que se hace.

Lo encontrado coinciden con Conforme (2024), en que la interiorizacion de valores
apoya la identidad organizacional; la identificacion que informan coincide con esa

congruencia entre discurso, acciones y compromiso.



9.- ;La informacion institucional circula de manera clara y oportuna?

Tabla 12

Circulacion clara y oportuna de la informacion

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 2 6,1 6,1 6,1
desacuerdo
Ni de acuerdo ni en 3 9,1 9,1 15,2
desacuerdo
De acuerdo 8 24,2 242 39,4
Totalmente de acuerdo 20 60,6 60,6 100,0
Total 33 100,0 100,0
Grafico 9

Circulacion clara y oportuna de la informacion
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Analisis e interpretacion:

Totalmente de acusrdo

Dos colaboradores (6,1 %) estuvieron totalmente en desacuerdo, tres (9,1 %)

neutrales, ocho (24,2 %) de acuerdo y veinte (60,6 %) totalmente de acuerdo. En

total, veintiocho personas (84,8 %) consideran que la informacion institucional

fluye de manera clara y en el tiempo oportuno, siendo eficiente en términos

comunicativos, aunque existen algunas percepciones neutras que indican que se

pueden mejorar los canales informativos. Se nota que fluye la informacion de



manera clara y oportuna, permitiendo la coordinacion, transparencia y toma de
decisiones en la institucion, es decir, se nota que hay buena circulacion de
informacion. Este patron concuerda con Reyes Pedraza et al. (2021), que sefialan
la comunicacion interna como mecanismo de cohesion y eficiencia, y lo que se

encontrd apoya esa afirmacion al demostrar un flujo de informacion.

10.- ;Existen canales de comunicacion efectivos entre la direccion y

colaboradores?

Tabla 13
Efectividad de los canales de comunicacion direccion—colaboradores

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0

desacuerdo

En desacuerdo 2 6,1 6,1 9,1

Ni de acuerdo ni en 7 21,2 21,2 30,3

desacuerdo

De acuerdo 15 45,5 45,5 75,8

Totalmente de acuerdo 8 24,2 242 100,0

Total 33 100,0 100,0



Grafico 10

Efectividad de los canales de comunicacion direccion—colaboradores
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Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, dos (6,1 %) en
desacuerdo, siete (21,2 %) neutrales, quince (45,5 %) de acuerdo y ocho (24,2 %)
totalmente de acuerdo. En total, veintitrés colaboradores (69,7 %) opinan que
existen canales efectivos de comunicacion entre la direccion y los colaboradores,
aunque una cantidad considerable tiene percepciones neutrales o ligeramente
negativas. Si se percibe canales de comunicacion efectivos entre la direccion y los
colaboradores; en sefial de apertura, escucha y fortalecimiento de la confianza.

Lo anterior se relaciona con lo que plantean Vesga Rodriguez et al. (2020) sobre
la comunicacién como un elemento de las culturas colaborativas; los resultados
dan cuenta de ello en la medida en que existe integracion y apoyo a la gestion

compartida.



11.- ;Desde la direccion se fomenta la participacion en la toma de decisiones?

Tabla 14

Fomento de la participacion en la toma de decisiones desde la direccion

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0

desacuerdo
Ni de acuerdo ni en 4 12,1 12,1 15,2
desacuerdo
De acuerdo 14 42.4 42.4 57,6
Totalmente de acuerdo 14 42.4 42.4 100,0
Total 33 100,0 100,0

Grafico 11

Fomento de la participacion en la toma de decisiones desde la direccion

Totalmente en M deacuerdo moen
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Analisis e interpretacion:

Deacuerdo

Tatalmeante de acusrdo

Un colaborador (3,0 %) se mostro totalmente en desacuerdo, cuatro (12,1 %)

neutrales, catorce (42,4 %) de acuerdo y catorce (42,4 %) totalmente de acuerdo.

En total, veintiocho personas (84,8 %) consideran que desde la direccion se

fomenta la participacion en la toma de decisiones, demostrando un estilo

participativo y abierto, aunque algunas respuestas neutras indican que se puede



fortalecer la inclusion de todos los niveles.

De este modo, los resultados reafirman una cultura participativa que fortalece la
corresponsabilidad organizacional. Ante la pregunta, si se percibe que desde la
direccioén se fomenta la participacion en la toma de decisiones; demostrando un
estilo de liderazgo abierto y participativo que los involucra en los procesos de la
institucion. Lo hallado concuerda con Ferreira Lerma (2023), en que la
participacion del personal en los procesos estratégicos refuerza el compromiso y la
confianza. De este modo, los resultados reafirman una cultura participativa que

fortalece la corresponsabilidad organizacional.

12.- ;La direccion reconoce y valora el aporte de los colaboradores?

Tabla 15

Reconocimiento y valoracion del aporte de los colaboradores por parte de la
direccion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0
desacuerdo
Ni de acuerdo ni en6 18,2 18,2 21,2
desacuerdo
De acuerdo 13 39,4 394 60,6
Totalmente de acuerdo 13 39,4 394 100,0

Total 33 100,0 100,0



Grafico 12

Reconocimiento y valoracion del aporte de los colaboradores por parte de la
direccion
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Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, seis (18,2 %) neutrales,
trece (39,4 %) de acuerdo y trece (39,4 %) totalmente de acuerdo. En total,
veintiséis colaboradores (78,8 %) consideran que la direccion reconoce y valora
sus aportes, demostrando una gerencia que reconoce el desempefio, aunque una
cantidad intermedia tiene opiniones neutrales que pueden relacionarse con un
reconocimiento parcial.

Ante la pregunta, si que la direccidon reconoce y valora los aportes de los
colaboradores; es un ejercicio de liderazgo humano que sabe reconocer el esfuerzo,
motivar y crear justicia en el trabajo. El hallazgo coincide con Reyes Pedraza et al.
(2021), en que el reconocimiento fortalece el sentido de pertenencia y la eficiencia.
Los resultados reafirman que la institucién vive una cultura que valora el

desempeno, reforzando la asociacion entre liderazgo y bienestar.



13.- (En su drea existe una buena coordinacion entre colaboradores para
cumplir las tareas?

Tabla 16
Coordinacion entre colaboradores para cumplir las tareas en el area de trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0
desacuerdo
Ni de acuerdo ni en 4 12,1 12,1 15,2
desacuerdo
De acuerdo 15 45,5 45,5 60,6
Totalmente de acuerdo 13 39,4 394 100,0
Total 33 100,0 100,0
Grafico 13

Coordinacion entre colaboradores para cumplir las tareas en el area de trabajo
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Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) se mostr6 totalmente en desacuerdo, cuatro (12,1 %)
neutrales, quince (45,5 %) de acuerdo y trece (39,4 %) totalmente de acuerdo. En
total, veintiocho colaboradores (84,9 %) opinan que hay buena coordinacion entre

ellos para realizar las tareas, lo que indica que existe una buena dindmica entre



companeros para el cumplimiento de labores, con pocas percepciones de
descoordinacion.

La percepcion encontrada evidencia que las relaciones laborales son sanas y
eficientes, porque si existe buena coordinacion entre colaboradores para cumplir
las tareas, se evidencia que existe buena coordinacidon entre compaferos para
realizar el trabajo; hay cooperacion, organizacién y compromiso de todos para
realizar el trabajo. Estos hallazgos coinciden con Conforme (2024), quien indica
que la articulacion entre los integrantes es lo que construye culturas colaborativas.
percepcion encontrada evidencia de que las relaciones laborales son sanas y

eficientes.

14.- ;El trabajo en equipo es valorado y reconocido dentro de la institucion?

Tabla 17
Valoracion y reconocimiento del trabajo en equipo dentro de la institucion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0

desacuerdo

En desacuerdo 1 3,0 3,0 6,1

Ni de acuerdo ni en 3 9,1 9,1 15,2

desacuerdo

De acuerdo 9 27,3 27,3 42.4

Totalmente de acuerdo 19 57,6 57,6 100,0

Total 33 100,0 100,0



Grafico 14

Valoracion y reconocimiento del trabajo en equipo dentro de la institucion
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Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, uno (3,0 %) en
desacuerdo, tres (9,1 %) neutrales, nueve (27,3 %) de acuerdo y diecinueve (57,6
%) totalmente de acuerdo. En total, veintiocho colaboradores (84,9 %) consideran
que el trabajo en equipo es valorado y reconocido, evidenciando que existe un
ambiente en el que se trabaja en colaboracion y se reconocen los logros entre los
equipos.

Ante la pregunta, si se valora y reconoce el trabajo en equipo en la institucion,
demostrando cohesién y colaboracion entre sus integrantes, lo que refuerza la
cultura de cooperacion. El resultado se alinea con Vesga Rodriguez et al. (2020),
que sefialan que la colaboracion define a las culturas orientadas al aprendizaje. De
esta manera, el interés por el trabajo en equipo favorece la interdependencia

positiva y la sinergia institucional.



15.- ;Se promueve la cooperacion entre las distintas areas de la institucion?

Tabla 18

Promocion de la cooperacion entre las distintas dreas de la institucion

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 2 6,1 6,1 6,1

desacuerdo
Ni de acuerdo ni en 3 9,1 9,1 15,2
desacuerdo
De acuerdo 16 48,5 48,5 63,6
Totalmente de acuerdo 12 36,4 36,4 100,0
Total 33 100,0 100,0

Grafico 15

Promocion de la cooperacion entre las distintas areas de la institucion
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Analisis e interpretacion:

Deacusrdo

Totalmante de acusrdo

Dos colaboradores (6,1 %) estuvieron totalmente en desacuerdo, tres (9,1 %)

neutrales, dieciséis (48,5 %) de acuerdo y doce (36,4 %) totalmente de acuerdo. En

total, veintiocho personas (84,9 %) creen que se promueve la cooperacion entre las

distintas areas, demostrando la integracion institucional, aunque existen algunas



respuestas neutras que sefialan espacios por fortalecer.

Con respecto a la pregunta, si se promueve la cooperacion entre las distintas areas
de la institucidn; se observa la existencia de integracion y colaboracidon entre
departamentos que refuerzan la unidad de la organizacion.

Lo anterior se relaciona con lo que expresa Ferreira Lerma (2023), que la
cooperacion entre areas crea cohesion cultural y efectividad institucional. Por lo
cual, los resultados coinciden en demostrar una gestion que promueve la

colaboracion transversal, la innovacion colectiva.

16.- ;La institucion promueve la implementacion de nuevas ideas en los
procesos de trabajo?
Tabla 19

Promocion de la implementacion de nuevas ideas en los procesos de trabajo

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 3,0 3,0 3,0
Ni de acuerdo ni en5 15,2 15,2 18,2
desacuerdo
De acuerdo 13 39,4 39,4 57,6
Totalmente de acuerdo 14 42.4 42 4 100,0
Total 33 100,0 100,0

Grafico 16

Promocion de la implementacion de nuevas ideas en los procesos de trabajo
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Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo en desacuerdo, cinco (15,2 %) neutrales, trece (39,4
%) de acuerdo y catorce (42,4 %) totalmente de acuerdo. En total, veintisiete
colaboradores (81,8 %) opinan que la instituciéon promueve la implementacion de
nuevas ideas, demostrando que existe un ambiente innovador, pero con algunas
opiniones neutras que sefialan la necesidad de ampliar los espacios de participacion
creativa.

A la pregunta, si se nota que la instituciéon implementa nuevas ideas en los procesos
de trabajo; esto revela que estan abiertos a la innovacion y a la participacion del
personal para mejorar sus labores.

El hallazgo concuerda con Conforme (2024), quien indica que la innovacion
emerge en ambientes donde se fomenta la creatividad y la participacion de los
colaboradores. Lo encontrado se relaciona con este planteamiento en que se
evidencia una cultura organizacional que apoya la generacion de ideas y el

aprendizaje permanente.

17.- (Existe apertura para probar formas innovadoras de resolver
problemas?

Tabla 20
Apertura institucional para probar formas innovadoras de resolver problemas

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0

desacuerdo

En desacuerdo 1 3,0 3,0 6,1

Ni de acuerdo ni en 9 27,3 27,3 333

desacuerdo

De acuerdo 12 36,4 36,4 69,7

Totalmente de acuerdo 10 30,3 30,3 100,0

Total 33 100,0 100,0



Grafico 17

Apertura institucional para probar formas innovadoras de resolver problemas
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Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, uno (3,0 %) en
desacuerdo, nueve (27,3 %) neutrales, doce (36,4 %) de acuerdo y diez (30,3 %)
totalmente de acuerdo. En total, veintidos colaboradores (66,7 %) perciben que
existe apertura para probar formas innovadoras de resolver problemas, pero la
cantidad de respuestas neutras indica que ain puede fortalecerse en toda la
organizacion.

Preguntado por ello, si que existe apertura para probar formas innovadoras de
resolver problemas, es una actitud de cambio y mejora continua de los procesos en
la organizacion. Esto se alinea con Ferreira Lerma (2023), que expresa que las
culturas flexibles permiten integrar nuevas estrategias que mejoren la eficiencia y
el compromiso. La impresion resultante apoya esa vision en que se trata de una

administracion viva, que sabe adaptarse.



18.- (Existe capacitacion continua para los colaboradores?

Tabla 21

Existencia de capacitacion continua para los colaboradores

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 3,0 3,0 3,0

Ni de acuerdo ni en9 27,3 27,3 30,3
desacuerdo
De acuerdo 16 48,5 48,5 78,8
Totalmente de acuerdo 7 21,2 21,2 100,0
Total 33 100,0 100,0

Grafico 18
Existencia de capacitacion continua para los colaboradores
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Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo en desacuerdo, nueve (27,3 %) neutrales, dieciséis

(48,5 %) de acuerdo y siete (21,2 %) totalmente de acuerdo. En total, veintitrés

personas (69,7 %) creen que hay capacitacion continua para los colaboradores, lo

que evidencia el esfuerzo institucional por desarrollar al personal, pero que puede



mejorar en frecuencia y pertinencia.

Preguntado, si se observa capacitacidn continua para los colaboradores;
evidenciandose el compromiso institucional con el desarrollo profesional y
actualizacion del personal. Estos resultados coinciden con los de Reyes Pedraza et
al. (2021), que afirman que la formacion continua refuerza la motivacion, la
innovacion. Los resultados confirman esta afirmacion, ya que la institucion

promueve el aprendizaje como un valor de su cultura.

19.- ;Se aplica en el trabajo diario lo aprendido en las capacitaciones?
Tabla 22

Aplicacion en el trabajo diario de lo aprendido en las capacitaciones

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 3,0 3,0 3,0
Ni de acuerdo ni en?9 273 273 30,3
desacuerdo
De acuerdo 16 48,5 48,5 78,8
Totalmente de acuerdo 7 21,2 21,2 100,0
Total 33 100,0 100,0

Grafico 19

Aplicacion en el trabajo diario de lo aprendido en las capacitaciones
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Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo en desacuerdo, nueve (27,3 %) neutrales, dieciséis
(48,5 %) de acuerdo y siete (21,2 %) totalmente de acuerdo. En total, veintitrés
personas (69,7 %) consideran que aplican en el trabajo diario lo aprendido en las
capacitaciones, demostrando la transferencia de conocimientos; Sin embargo,
algunas respuestas neutras sefialan que atin puede fortalecerse.

Ante la pregunta, si se aplica lo aprendido en las capacitaciones en el trabajo diario,
evidenciando que existe transferencia de conocimiento y cultura de mejora
continua. El resultado se alinea con Conforme (2024), el cual menciona que el
aprendizaje organizacional se logra cuando las habilidades aprendidas se aplican en
el dia a dia. Lo encontrado apoya esta idea al mostrar una practica institucional que

articula la formacion con la efectividad en el trabajo.

20.- ;Las actividades desarrolladas responden a las necesidades de la
comunidad?

Tabla 23

Correspondencia de las actividades institucionales con las necesidades de la
comunidad

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0

desacuerdo

En desacuerdo 2 6,1 6,1 9,1

Ni de acuerdo ni en 6 18,2 18,2 27,3

desacuerdo

De acuerdo 12 36,4 36,4 63,6

Totalmente de acuerdo 12 36,4 36,4 100,0

Total 33 100,0 100,0
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Grafico 20

Correspondencia de las actividades institucionales con las necesidades de la
comunidad
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Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, dos (6,1 %) en
desacuerdo, seis (18,2 %) neutrales, doce (36,4 %) de acuerdo y doce (36,4 %)
totalmente de acuerdo. En total, veinticuatro colaboradores (72,8 %) opinan que
las actividades desarrolladas responden a las necesidades de la comunidad,
demostrando compromiso institucional con la comunidad y la congruencia con la
mision.

Ante la pregunta, si se nota que las actividades desarrolladas responden a las
necesidades de la comunidad; demostrando una administracion preocupada por el
entorno y en concordancia con la mision institucional.

Lo que concuerda con Ferreira Lerma (2023), al decir que la cultura organizacional
se fortalece cuando crea valor social y se conecta con su entorno. Los resultados
reafirman la asociacion al mostrar responsabilidad social y compromiso colectivo

en la organizacion.



21.- ;Existe interés institucional en mantener buenas relaciones con los

usuarios del servicio?

Tabla 24
Interés institucional en mantener buenas relaciones con los usuarios del servicio

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 3,0 3,0 3,0
Ni de acuerdo ni en 5 15,2 15,2 18,2
desacuerdo
De acuerdo 9 273 27,3 45,5
Totalmente de acuerdo 18 54,5 54,5 100,0
Total 33 100,0 100,0
Grafico 21

Interés institucional en mantener buenas relaciones con los usuarios del servicio

En desacuerdo Mi deacuerdo ni en Deacusrdo Tatalmante de acusrdo
desacuardo

Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo en desacuerdo, cinco (15,2 %) neutrales, nueve
(27,3 %) de acuerdo y dieciocho (54,5 %) totalmente de acuerdo. En total,
veintisiete personas (81,8 %) opinan que existe interés institucional en mantener

buenas relaciones con los usuarios del servicio, demostrando ser una institucion



con cultura organizacional de servicio, empatia y preocupacion por la comunidad.

Ante la pregunta, si existe institucional en mantener buenas relaciones con los

usuarios del servicio; es una cultura preocupada por la calidad, empatia y atencion

a la comunidad.

Estos resultados concuerdan con Godoy Medina (2023), en que la interaccion

respetuosa y de colaboracion con los beneficiarios fortalece la satisfaccion laboral

y la imagen institucional. Los hallazgos se alinean con esta perspectiva en que la

organizacion promueve comportamientos de servicio en linea con sus valores y

compromiso social.

22.- ;Las condiciones contractuales actuales son justas y claras?

Tabla 25

Claridad y justicia de las condiciones contractuales actuales

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 3,0 3,0 3,0

Ni de acuerdo ni en 5 15,2 15,2 18,2
desacuerdo
De acuerdo 15 45,5 45,5 63.6
Totalmente de acuerdo 12 36,4 36,4 100,0
Total 33 100,0 100,0



Grafico 22

Claridad y justicia de las condiciones contractuales actuales

En desacuerdo i deacuerdo ni en Deacueardo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo en desacuerdo, cinco (15,2 %) neutrales, quince
(45,5 %) de acuerdo y doce (36,4 %) totalmente de acuerdo. En total, veintisiete
personas (81,9 %) opinan que las condiciones contractuales son justas y claras,
demostrando transparencia y estabilidad laboral, aunque las respuestas neutras
revelan que hay margen para mejorar la comunicacion en este sentido.

A la pregunta, las condiciones contractuales actuales son equitativas y
transparentes; es un reflejo de un entorno laboral con confianza, transparencia y
estabilidad entre los trabajadores. Estos hallazgos concuerdan con Salas Ibarra et
al. (2021), quienes afirman que la justicia en las condiciones laborales genera
motivacion y permanencia del personal. La percepcion encontrada se alinea con

este concepto en que la institucion genera relaciones laborales justas y confiables.



23.- ¢(La institucion ofrece igualdad de oportunidades para todos los

colaboradores?

Tabla 26

Igualdad de oportunidades para todos los colaboradores en la institucion

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0
desacuerdo
En desacuerdo 1 3,0 3,0 6,1
Ni de acuerdo ni en 5 15,2 15,2 21,2
desacuerdo
De acuerdo 12 36,4 36,4 57,6
Totalmente de acuerdo 14 42.4 42.4 100,0
Total 33 100,0 100,0
Grafico 23

Igualdad de oportunidades para todos los colaboradores en la institucion
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Totalmente en En desacuerdo
desacuerdo

Analisis e interpretacion:

Mi deacusrdo ni en
desacuerdo

Deacuardo

Tatalmente de
acuerdo

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, uno (3,0 %) desacuerdo,

cinco (15,2 %) neutrales, doce (36,4 %) de acuerdo y catorce (42,4 %) totalmente

de acuerdo. En total, veintiséis colaboradores (78,8 %) consideran que la



institucion ofrece igualdad de oportunidades para todos los colaboradores, creando

un ambiente justo e inclusivo, aunque algunos tienen percepciones neutrales o de

duda.

Con respecto a la pregunta, si se considera que la institucion ofrece igualdad de

oportunidades para todos los colaboradores; esto demuestra un ambiente

organizacional justo, inclusivo y con justicia laboral. Lo encontrado coincide con

Olaz Capitan (2024), al sefialar que la equidad y la justicia organizacional son

determinantes del bienestar productividad. resultado se alinea con esa vision en

que la organizacion promueve politicas de igualdad que refuerzan la cohesion y la

satisfaccion de la plantilla.

24.- ; Tiene la posibilidad de acceder a procesos de formacion o capacitacion?

Tabla 27

Posibilidad de acceder a procesos de formacion o capacitacion

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en | 3,0 3,0 3,0

desacuerdo
Ni de acuerdo ni en4 12,1 12,1 15,2
desacuerdo
De acuerdo 15 45,5 45,5 60,6
Totalmente de acuerdo 13 394 39,4 100,0
Total 33 100,0 100,0



Grafico 24

Igualdad de oportunidades para todos los colaboradores en la institucion
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desacuerdo desacuerdo

Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, cuatro (12,1 %)
neutrales, quince (45,5 %) de acuerdo y trece (39,4 %) totalmente de acuerdo. En
total, veintiocho personas (84,9 %) opinan que tienen la posibilidad de acceder a
procesos de formacion o capacitacion, evidenciando que es una organizacion con
acceso a procesos de capacitacion y mejora continua del talento humano.

Ante la pregunta, si se observa que los colaboradores tienen acceso a procesos de
formacién o capacitacion; esto refleja una gestion preocupada por el desarrollo de
su talento humano y actualizacion profesional. El resultado se relaciona con
Molina-Vicuiia (2023), en que las oportunidades de capacitacion refuerzan la
motivacion y la autoestima laboral. Los hallazgos apoyan esta nocioén en que la

institucion fomenta el aprendizaje permanente como cultura de mejora.



25.- ;Se siente satisfecho(a) con el trabajo que realiza en esta institucion?

Tabla 28

Satisfaccion con el trabajo que se realiza en la institucion

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0
desacuerdo
En desacuerdo 1 3,0 3,0 6,1
Ni de acuerdo ni en4 12,1 12,1 18,2
desacuerdo
De acuerdo 11 333 333 51,5
Totalmente de acuerdo 16 48,5 48,5 100,0
Total 33 100,0 100,0
Grafico 25

Satisfaccion con el trabajo que se realiza en la institucion
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Totalmente en Endesacuerdo  Mi deacuerdoni en

desacuerdo

Analisis e interpretacion:

desacuerdo

Deacuerdo

Totalmente de
acuerdo

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, uno (3,0 %) en

desacuerdo, cuatro (12,1 %) neutrales, once (33,3 %) de acuerdo y dieciséis (48,5

%) totalmente de acuerdo. En total, veintisiete colaboradores (81,8 %) estan



satisfechos con el trabajo que realizan en esta institucion, evidenciando una buena

opiniodn del propio desempefio y un ambiente laboral satisfactorio.

A la pregunta, si estan satisfechos con el trabajo que realizan en la institucion; esto

refleja una actitud favorable, de realizacion y compromiso con el trabajo que

realizan. Lo anterior coincide con lo que sefialan Rojas Gutiérrez et al. (2021), en

el sentido de que la satisfaccion laboral se asocia al reconocimiento y la armonia

en las relaciones interpersonales. Y esto concuerda con esa vision en que se

manifiesta un ambiente que integra el bienestar individual con los objetivos de la

organizacion.

26.- ;(Se encuentra conforme con las condiciones generales de su entorno

laboral?

Tabla 29

Conformidad con las condiciones generales del entorno laboral

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0

desacuerdo
Ni de acuerdo ni en 7 21,2 21,2 242
desacuerdo
De acuerdo 12 36,4 36,4 60,6
Totalmente de acuerdo 13 39,4 394 100,0
Total 33 100,0 100,0



Grafico 26

Conformidad con las condiciones generales del entorno laboral

Totalmente en I deacuerdo m &n Deacuardo Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, siete (21,2 %) neutrales,
doce (36,4 %) de acuerdo y trece (39,4 %) totalmente de acuerdo. En total,
veinticinco personas (75,8 %) estan de acuerdo con las condiciones generales de
su entorno laboral, aunque algunos tienen posiciones neutrales que demuestran
aspectos por mejorar.

Con respecto a la pregunta, si hay conformidad con las condiciones generales del
entorno laboral; se sienten satisfechos con los espacios fisicos, las relaciones y la
organizacion.

Estos hallazgos concuerdan con Salas Ibarra et al. (2021), que sefialan que un buen
ambiente laboral impacta en la satisfaccion y la productividad. Los hallazgos
coinciden con esta postura en que la institucidon proporciona las condiciones para

el bienestar y el buen desempefio.



27.- ¢ El espacio fisico de trabajo es adecuado para realizar sus tareas?

Tabla 30
Adecuacion del espacio fisico de trabajo para realizar las tareas

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0
desacuerdo
Ni de acuerdo ni en5 15,2 15,2 18,2
desacuerdo
De acuerdo 11 33,3 333 51,5
Totalmente de acuerdo 16 48,5 48,5 100,0
Total 33 100,0 100,0
Grafico 27

Adecuacion del espacio fisico de trabajo para realizar las tareas
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Analisis e interpretacion:

Uno (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, cinco (15,2 %) neutrales, once (33,3
%) de acuerdo y dieciséis (48,5 %) totalmente de acuerdo. En total, veintisiete
personas (81,8 %) creen que el espacio fisico es adecuado para realizar sus tareas,

evidenciando una infraestructura y un ambiente favorable, pero en el que algunos



ven margen de mejora.

A la pregunta sobre, si el espacio fisico es adecuado para realizar las tareas, la

respuesta en su mayoria es positiva, demostrando que la infraestructura

institucional permite desarrollar las actividades en forma comoda y funcional

Este hallazgo concuerda con Sanchez Montero et al. (2021), que afirman que los

entornos seguros y ergondmicos favorecen la concentracion, disminuyen el estrés

y aumentan la motivacioén. Los resultados respaldan esta afirmacion al descubrir

una administracion preocupada por el bienestar fisico y mental de su personal.

28.- ;Las instalaciones de la institucion ofrecen comodidad y seguridad?

Tabla 31

Comodidad y seguridad en las instalaciones de la institucion

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente enl 3,0 3,0 3,0

desacuerdo
Ni de acuerdo ni en3 9,1 9,1 12,1
desacuerdo
De acuerdo 15 45,5 45,5 57,6
Totalmente de acuerdo 14 42.4 424 100,0
Total 33 100,0 100,0



Grafico 28

Comodidad y seguridad en las instalaciones de la institucion
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Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) se mostr6 en total desacuerdo, tres (9,1 %) neutrales,
quince (45,5 %) de acuerdo y catorce (42,4 %) totalmente de acuerdo. En total,
veintinueve personas (87,9 %) opinan que las instalaciones son comodas y seguras,
lo que indica que cuentan con un ambiente fisico seguro y propicio para trabajar,
con percepciones minimas de insatisfaccion.

A la pregunta, si se percibe que las instalaciones de la institucion son comodas y
seguras; evidencia de que el ambiente fisico es apropiado para el desarrollo de las
actividades. El hallazgo se relaciona con Larrosa Moran et al. (2020), que sefialan
que la buena administracion de los recursos y la infraestructura refuerza la
satisfaccion y el compromiso institucional. La mirada favorable concuerda en que

es un ambiente seguro que genera confianza y estabilidad.



29.- ;Usted dispone de los materiales y equipos necesarios para cumplir sus

funciones?

Tabla 32

Disponibilidad de materiales y equipos necesarios para cumplir las funciones

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0
desacuerdo
Ni de acuerdo ni en 4 12,1 12,1 15,2
desacuerdo
De acuerdo 11 333 333 48,5
Totalmente de acuerdo 17 51,5 51,5 100,0
Total 33 100,0 100,0
Grafico 29

Disponibilidad de materiales y equipos necesarios para cumplir las funciones
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Analisis e interpretacion:

Totalmente an Mi deacuerdo mi en
desacuerdo desacuerdo

Deacuerdo

Totalmente de acuerdo

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, cuatro (12,1 %)

neutrales, once (33,3 %) de acuerdo y diecisiete (51,5 %) totalmente de acuerdo.

En total, veintiocho personas (84,8 %) consideran que cuentan con los materiales

y equipos para realizar sus funciones, demostrando una apropiada dotacién

institucional y una eficiente administracion de los recursos laborales.

Ante la pregunta, si se observa que los colaboradores cuentan con los materiales y



equipos para realizar sus funciones; demostrando que existe una buena provision

de materiales y equipos y una buena administracion de los recursos de trabajo. Lo

encontrado se alinea con Larrosa Moran et al. (2020), en que el acceso igualitario

a instrumentos apropiados favorece el rendimiento y el clima organizacional. Esto

se conecta con esta perspectiva en que la institucion proporciona las condiciones

necesarias parala productividad y la cooperacion.

30.- ;La institucion asegura el mantenimiento de los recursos de trabajo?

Tabla 33

Mantenimiento de los recursos de trabajo por parte de la institucion

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0
desacuerdo
En desacuerdo 1 3,0 3,0 6,1
Ni de acuerdo ni en 7 21,2 21,2 27,3
desacuerdo
De acuerdo 12 36,4 36,4 63,6
Totalmente de acuerdo 12 36,4 36,4 100,0
Total 33 100,0 100,0



Grafico 30

Mantenimiento de los recursos de trabajo por parte de la institucion

40

Totalmentea en Endesacuerdo M deacusrdoni en Deacuardo Tatalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, uno (3,0 %) en
desacuerdo, siete (21,2 %) neutrales, doce (36,4 %) de acuerdo y doce (36,4 %)
totalmente de acuerdo. En total, veinticuatro personas (72,8 %) opinan que la
institucion asegura el mantenimiento de los recursos de trabajo, demostrando el
compromiso institucional con la sostenibilidad y el cuidado de los materiales.

Ante la pregunta, si, la institucion asegura el mantenimiento de los recursos de
trabajo; es una forma de administracion preocupada por la sostenibilidad y el
cuidado de los bienes institucionales. Este hallazgo concuerda con Sanchez
Montero et al. (2021), en que el hecho de conservar los recursos genera confianza
y refuerza el sentido de pertenencia. Los hallazgos confirman esta afirmacién al
revelar una préctica organizacional preocupada por conservar sus herramientas de

trabajo.



31.- ;La carga de trabajo asignada es adecuada?
Tabla 34

Adecuacion de la carga de trabajo asignada

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0
desacuerdo
En desacuerdo 3 9,1 9,1 12,1
Ni de acuerdo ni en5 15,2 15,2 27,3
desacuerdo
De acuerdo 12 36,4 36,4 63,6
Totalmente de acuerdo 12 36,4 36,4 100,0
Total 33 100,0 100,0
Grafico 31

Adecuacion de la carga de trabajo asignada

Tatalmentea en Endesacuerdo  Mi deacuerdo ni en
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Analisis e interpretacion:

Deacuerdo

Tatalmente de
acuerdo

Un colaborador (3,0 %) se mostro totalmente en desacuerdo, tres (9,1 %) en

desacuerdo, cinco (15,2 %) neutrales, doce (36,4 %) de acuerdo y doce (36,4 %)

totalmente de acuerdo. En total, veinticuatro personas (72,8 %) opinan que la carga



de trabajo que se les asigna es adecuada, lo que indica que existe una reparticion

justa y estan satisfechos con la planificacion del trabajo.

A la pregunta de que, si la carga de trabajo es adecuada, si se considera que la carga

es adecuada; esto demuestra una reparticion de tareas que benefician la eficiencia

y bienestar laboral. Esto concuerda con lo que afirman Rodriguez Villanueva y

Huapaya Flores (2021), que una distribucién equitativa de tareas evita la

sobrecarga y optimiza la productividad. Esto se relaciona con su propuesta al

mostrar una planificacion que equilibra responsabilidades y habilidades del

personal.

32.- (El tiempo es 6ptimo para cumplir con sus tareas?

Tabla 35

Optimizacion del tiempo para cumplir con las tareas laborales

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 2 6,1 6,1 6,1

desacuerdo
En desacuerdo 3 9,1 9,1 15,2
Ni de acuerdo ni en 4 12,1 12,1 27,3
desacuerdo
De acuerdo 9 27,3 27,3 54,5
Totalmente de acuerdo 15 45,5 45,5 100,0
Total 33 100,0 100,0



Grafico 32

Optimizacion del tiempo para cumplir con las tareas laborales
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Analisis e interpretacion:

Dos colaboradores (6,1 %) estuvieron totalmente en desacuerdo, tres (9,1 %) en
desacuerdo, cuatro (12,1 %) neutrales, nueve (27,3 %) de acuerdo y quince (45,5
%) totalmente de acuerdo. En total, 24 personas (72,8 %) opinan que el tiempo que
se les da para realizar las actividades es Optimo, lo que indica una buena
administracion del tiempo y organizacion del trabajo.

A la pregunta, si se considera que el tiempo para realizar las actividades es optimo;
evidenciando una buena organizacion de las actividades y una buena
administracion del trabajo institucional. Los resultados se alinean con Godoy
Medina (2023), cuya investigacion indica que una adecuada gestion del tiempo
mejora la satisfaccion y disminuye el estrés laboral. El resultado se ajusta a esta
concepcion en que la institucion organiza su planeacion en funcion de criterios

realistas de rendimiento.



33.- ;(Los logros individuales y colectivos son valorados en la institucion?

Tabla 36
Valoracion de los logros individuales y colectivos dentro de la institucion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 2 6,1 6,1 6,1
desacuerdo
En desacuerdo 1 3,0 3,0 9,1
Ni de acuerdo ni en 7 21,2 21,2 30,3
desacuerdo
De acuerdo 12 36,4 36,4 66,7
Totalmente de acuerdo 11 333 333 100,0
Total 33 100,0 100,0
Grafico 33

Valoracion de los logros individuales y colectivos dentro de la institucion
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Analisis e interpretacion:

Dos colaboradores (6,1 %) estuvieron totalmente en desacuerdo, uno (3,0 %) en
desacuerdo, siete (21,2 %) neutrales, doce (36,4 %) de acuerdo y once (33,3 %)
totalmente de acuerdo. En total, veintitrés personas (69,7 %) consideran que los
logros individuales y colectivos son valorados por la institucion, demostrando

reconocimiento institucional, aunque una parte se muestra neutral ante este hecho.



Ante la pregunta, si se valoran los logros individuales y colectivos en la institucion,

evidenciando una practica de reconocimiento que refuerza la motivacion y el

sentimiento de logro del personal. Este hallazgo coincide con Molina-Vicuia

(2023), en que el reconocimiento de los logros fortalece la cohesion y la autoestima

laboral. Los resultados se alinean en que la cultura organizacional se enfoca en

valorar el esfuerzo y el compromiso colectivo.

34.- ;El reconocimiento recibido influye positivamente en su motivacion?

Tabla 37

Influencia del reconocimiento recibido en la motivacion del colaborador

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 2 6,1 6,1 6,1

desacuerdo
En desacuerdo 2 6,1 6,1 12,1
Ni de acuerdo ni en4 12,1 12,1 24,2
desacuerdo
De acuerdo 13 39,4 394 63,6
Totalmente de acuerdo 12 36,4 36,4 100,0
Total 33 100,0 100,0



Grafico 34
Influencia del reconocimiento recibido en la motivacion del colaborador
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Analisis e interpretacion:

Dos colaboradores (6,1 %) estuvieron totalmente en desacuerdo, dos (6,1 %) en
desacuerdo, cuatro (12,1 %) neutrales, trece (39,4 %) de acuerdo y doce (36,4 %)
totalmente de acuerdo. En total, veinticinco personas (75,8 %) opinan que el
reconocimiento si que influye a su motivacién, por lo que las practicas de
reconocimiento en el clima laboral son importantes.

Con respecto a que, si el reconocimiento impacta en su motivacion, si se percibe
que el reconocimiento influye en la motivacion de los colaboradores; es un reflejo
de un entorno que valora el desempefio y el compromiso institucional. Lo anterior
concuerda con lo hallado por Rojas Gutiérrez et al. (2021), en que la motivacion
del reconocimiento lleva a la cooperacion y la confianza. El resultado confirma
esta percepcion al mostrar una gestion preocupada por el desarrollo emocional y

profesional de su gente.



35.- ;La participacion de los colaboradores es valorada en la institucion?

Tabla 38
Valoracion de la participacion de los colaboradores dentro de la institucion

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0
desacuerdo
Ni de acuerdo ni en 4 12,1 12,1 15,2
desacuerdo
De acuerdo 15 45,5 45,5 60,6
Totalmente de acuerdo 13 39,4 394 100,0
Total 33 100,0 100,0
Grafico 35

Valoracion de la participacion de los colaboradores dentro de la institucion
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Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) se mostré en totalmente en desacuerdo, cuatro (12,1 %)
neutrales, quince (45,5 %) de acuerdo y trece (39,4 %) totalmente de acuerdo. En
total, veintiocho personas (84,9 %) consideran que su participacion es valorada en
la institucion, demostrando que existe un ambiente participativo y de confianza,

con pocas percepciones de indiferencia.



A la pregunta, si se siente que los colaboradores son valorados en la institucion,
evidenciando un ambiente participativo donde existe comunicacion, autonomia y
pertenencia. Estos resultados concuerdan con Olaz Capitan (2024), ya que la
participacion en la toma de decisiones refuerza la identidad institucional y la
satisfaccion laboral. Lo encontrado se relaciona con esta afirmacién en que se
evidencia una administracion que promueve la voz del trabajador como

compromiso de la organizacion.

36.- ;Existe disposicion entre los colaboradores para apoyarse mutuamente?

Tabla 39
Disposicion de los colaboradores para apoyarse mutuamente

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en 1 3,0 3,0 3,0

desacuerdo

En desacuerdo 3 9,1 9,1 12,1

Ni de acuerdo ni en 4 12,1 12,1 24,2
desacuerdo

De acuerdo 12 36,4 36,4 60,6
Totalmente de acuerdo 13 39,4 394 100,0

Total 33 100,0 100,0



Grafico 36

Disposicion de los colaboradores para apoyarse mutuamente

Tatalmentea en Endesacuerdo  Mi deacusrdo ni en Deacuardo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuardo

Analisis e interpretacion:

Un colaborador (3,0 %) estuvo totalmente en desacuerdo, tres (9,1 %) en
desacuerdo, cuatro (12,1 %) neutrales, doce (36,4 %) de acuerdo y trece (39,4 %)
totalmente de acuerdo. En total, veinticinco personas (75,8 %) perciben que hay
disposicion entre los compafieros para apoyarse mutuamente, lo que demuestra
que existe cooperacion, compainerismo y solidaridad institucional.

Ante la pregunta, si existe disposicion entre los compaiieros de apoyarse
mutuamente; demuestra un ambiente cooperativo, empatico y de compafierismo.
Lo anterior coincide con lo que sefialan Rojas Gutiérrez et al. (2021) en que las
buenas relaciones interpersonales refuerzan el trabajo en equipo y la
productividad. El resultado apoya esta vision, revelando una estructura que

fomenta la solidaridad y la cohesion institucional.



4.2. DISCUSION

Los resultados de la investigacion demuestran que la cultura organizacional de la Direccion
Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel es un determinante del clima laboral, en
concordancia con lo que plantea Ferreira Lerma (2023), al decir que una cultura fuerte
genera motivacion y compromiso en los colaboradores. En la institucion estudiada, los
valores, la mision y el sentido de pertenencia son factores que unen al personal, pero existen
fallas en la comunicacion y el liderazgo participativo. Esta dicotomia reafirma lo propuesto
por Schein (2004), ya que la cultura se manifiesta en niveles internos que influyen en el

comportamiento y las percepciones colectivas de los trabajadores.

Asimismo, los datos empiricos apoyan la perspectiva constructivista de Pagani y Manuele
(2020), que conciben la cultura como un sistema simbolico en constante negociacion. Los
hallazgos revelan que las practicas institucionales, los valores compartidos y la interaccion
diaria crean significados diferentes que moldean el ambiente de trabajo. Esta construccion
social se relaciona con el clima laboral que proponen Bermejo-Salmon et al. (2022), en el
que la motivacion, la cooperacion y la satisfaccion son determinantes para el bienestar en
la organizacion. De este modo, la Direccion Distrital es un reflejo de una cultura mixta, con

elementos jerarquicos y colaborativos que definen la experiencia laboral.

En la capacidad de liderazgo y comunicacion, los hallazgos se alinean con los de Martinez-
Alcudia et al. (2021) y Molina-Vicufia (2023), en que la comunicacion asertiva y el
liderazgo transformacional refuerzan la confianza y el sentido de pertenencia institucional.
En la investigacion se encontré que los empleados aprecian el trabajo en equipo, pero ven
deficiencias en los canales de comunicacion y la retroalimentacion gerencial. Esto
evidencia que el uso de estilos empaticos y participativos de liderazgo puede mejorar el
clima laboral, en linea con las teorias conductuales y de motivacion de Chiavenato (2011)

y Robbins y Judge (2013).

Ademas, la asociacion entre cultura, motivacion y rendimiento que se aprecia en los
resultados apoya las teorias de Guagua Gonzalez (2024), en las que encuentra una
correlacion entre los valores culturales y la productividad laboral. Los resultados indicaron
que la ética organizacional y la identificacion con la misién refuerzan el compromiso
personal, en linea con la teoria de valores en competencia de Quinn y Rohrbaugh (1983),
citada por Vesga Rodriguez et al. (2020). La coexistencia de culturas jerarquicas y de clan
en la Direccion Distrital muestra la necesidad de equilibrar la estructura con la participacion

para crear una cultura mas innovadora y colaborativa.



Finalmente, la discusion evidencia que el clima laboral es un reflejo de la cultura
organizacional, como afirman Reyes Pedraza et al. (2021) y Godoy Medina (2023). Los
elementos que mas aprecian los empleados —la estabilidad, la colaboracion y el
reconocimiento— se conectan con los principios de satisfaccion laboral de Locke (1976,
citado en De la Cruz-Portilla, 2020) y con los marcos de derechos humanos y trabajo digno
de la Constitucion del Ecuador (2008) y la LOSEP (2010). En ese sentido, la evidencia
cientifica muestra que fortalecer la cultura organizacional, la comunicacion y el liderazgo
participativo es un camino para construir un clima organizacional saludable y sostenible en

el sector publico de Ecuador.

4.3. COMPROBACION DE HIPOTESIS
4.3.1 Hipotesis de trabajo (investigacion)

Ha: La cultura organizacional influye en el clima laboral de la Direccidén Distrital
02D03 Chimbo — San miguel, provincia Bolivar, en el afio 2025.

Hipotesis nula
Ho: No existe relacion significativa entre cultura organizacional y clima laboral.
Hipotesis alternativa

Hi: Se estima que los factores determinantes afectan significativamente la

competitividad de la organizacion.
4.3.2 Nivel de significacion

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

significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Para la relacion principal se cumple p = 0,000 < 0,01, por tanto la asociacion es

significativa al 1% (bilateral).
4.3.3 Seleccion del modelo estadistico

Datos: respuestas en escala Likert (ordinal).

Pruebas aplicadas: coeficiente Tau_b de Kendall (apropiado para datos ordinales
y muestras pequeias) y se menciona también el uso de Spearman para
complementar.



Fiabilidad interna: Alfa de Cronbach = 0,977 (36 items), lo que indica alta
consistencia interna antes de realizar correlaciones/AFE.

La eleccion de Kendall Tau b y/o Spearman es correcta para este diseiio
correlacional con datos ordinales y N = 33.

4.3.4 Calculo coeficiente de correlacion de Kendall

Tabla 40

Coeficiente de correlacion de Kendall

Correlaciones
Clima
Labora
Tau b  Cultura Coeficiente  ,656
de Organizacional de
Kendall correlacion
Sig. 0,000
(bilateral)
N 33
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01

(bilateral).

Analisis y discusion del modelo estadistico

El coeficiente Kendall Tau_b obtenido entre cultura organizacional y clima laboral
es de 0.656 con un valor de significancia de 0.000 y un tamafio de muestra de 33
participantes. Este resultado muestra una correlacion positiva y fuerte entre las dos
variables. Dado que el nivel de significancia es inferior a 0,01, se confirma que la
correlacion es estadisticamente significativa, por lo que se rechaza la hip6tesis nula
(Ho) y se acepta la hipdtesis de investigacion (Ha). El resultado muestra que el
mayor nivel de cultura organizacional en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo —
San Miguel esta directamente relacionado con un mejor ambiente laboral. Esto
significa que si en la institucién se promueven valores, estandares claros, ética
institucional, cooperacion y pertenencia, los empleados sienten mas satisfaccion,
bienestar y motivacion en su entorno laboral.

4.4.5 Regla de decision

Sip<0,01 — Se rechaza Ho y se acepta Ha
Resultado de la tabla: p = 0,000 < 0,01
Por tanto, se rechaza Ho y se acepta Ha.

4.4.6 Criterios de interpretacion del modelo de Kendall



0,60 a 0,79: fuerte correlacion

Un valor de 0,656 se clasifica como un nivel de asociacion fuerte y positivo, por
lo que el impacto de la cultura organizacional en el clima laboral es significativo
tanto estadistica como practicamente.

4.4.7 Decision final

Los datos muestran que la cultura organizacional tiene un impacto significativo en
el clima laboral en la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel en el afio
2025. Esto confirma la hipdtesis de trabajo propuesta y respalda la importancia de
fortalecer la cultura institucional como medio para mejorar las condiciones
laborales y las percepciones de los empleados.

4.4.8 Relaciones mas significativas

Tabla 41

Relaciones mas significativas

Satisfaccion Condiciones Motivaciony relac

laboral laborales ioninterpersonal
Tau Valores_institu  Coefic ,539" 423" ,280"
b cionales
de Sig. 0,000 0,002 0,047
Ken Etica_institucio Coefic ,566" ,583" ,405"
dall  nal
Sig. 0,000 0,000 0,003
Sentidode_pert  Coefic ,446™ ,492™ 557"
enencia
Sig. 0,001 0,000 0,000
Normasy_pract Coefic ,549™ ,415™ 450"
icasinternas
Sig. 0,000 0,002 0,001
Adaptacioal ca Coefic ,650™ ,339™ ,513™
mbio
Sig. 0,000 0,010 0,000

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

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

Analisis y discusion del modelo estadistico

Se utilizé el coeficiente Tau b de Kendall para analizar la fuerza y direccion de la relacion
entre los componentes de la cultura organizacional y las dimensiones del clima laboral. Los



resultados muestran correlaciones positivas y estadisticamente significativas en la mayoria
de las variables analizadas, lo que demuestra que fortalecer la cultura organizacional tiene
un impacto directo en la mejora del clima laboral.

Relacion 1: Cultura organizacional y satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral tiene una correlacion positiva significativa con todas las
dimensiones evaluadas de la cultura organizacional:

Valores institucionales (r = 0,539; p = 0,000)
Etica Institucional (r=10,566; p =0,000)

Sentido de pertenencia (r = 0,446; p = 0,001)
Normas y practicas internas (r = 0,549; p = 0,000)
Adaptacion al cambio (r = 0,650; p = 0,000)

La adaptacion al cambio tiene el mayor impacto en la satisfaccion laboral, lo que sugiere
que la gestion del cambio, la innovacion y la flexibilidad de los procesos aumentan
significativamente la satisfaccion de los empleados.

Relacion 2: Cultura organizacional y condiciones laborales

Las condiciones de trabajo dependen principalmente de:
Etica Institucional (r=10,583; p=10,000)

Normas y practicas internas (r = 0,415; p = 0,008)
Sentido de pertenencia (r = 0,492; p = 0,001)

La ética institucional destaca como el componente con mayor énfasis en las condiciones de
trabajo, indicando que los servidores publicos experimentan mejores condiciones cuando
hay transparencia, apego a estandares y un comportamiento organizacional consistente.

Relacion 3: Cultura organizacional y motivacion-relaciones interpersonales

La motivacion y las relaciones interpersonales estan mas fuertemente relacionadas con:
Sentido de pertenencia (r = 0,557; p = 0,000)

Adaptacion al cambio (r=0,513; p = 0,000)

Etica institucional (r = 0,405; p = 0,003)

El sentido de pertenencia es un elemento clave de esta dimension, lo que demuestra que un
sentido de integracion, apoyo social y cohesion en el entorno laboral conduce a una mayor
motivacidon y mejores conexiones entre colaboradores.

4.4.9 Regla de decision

Sip <0,01 op <0,05 — Existe una relacion estadisticamente significativa — Se rechaza
Ho



Sip > 0.05 — Sin correlacion — Se acepta Ho

En todos los casos en los que p < 0,01, se demuestra un grado significativo de correlacion
al nivel del 1%. Todas las correlaciones obtenidas cumplen este criterio.

4.4.10 Criterios de interpretacion del modelo de Kendall

0,20 a 0,39 = Relacion débil
0,40 a 0,59 = Relacion moderada
0,60 a 0,79 = Relacion fuerte

Los coeficientes reportados oscilan entre 0,405 y 0,650, lo que indica asociaciones
moderadas a fuertes, con especial atencion en:

Adaptacion al cambio
Etica institucional
Sentido de pertenencia

4.4.11 Decision final

Se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis de investigacion (Ha):

La cultura organizacional influye significativamente en el clima laboral de la Direccion
Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel en el afio 2025.

Esto sugiere que mejorar los factores culturales institucionales incide directamente en la
satisfaccion laboral, las condiciones laborales y la motivacion del personal.



CONCLUSIONES
El analisis realizado permitié confirmar que la cultura organizacional tiene un impacto
significativo en el clima laboral en la direccion distrital 02D03 Chimbo — San Miguel. Se
demostrd una fuerte y positiva correlacion entre las dos variables, especialmente en
dimensiones como ética institucional, sentido de pertenencia y adaptacion al cambio. El
fortalecimiento de los valores, la comunicacién efectiva y la participacion de los
colaboradores contribuyen directamente a la creacion de un ambiente de trabajo mas
armonioso, motivador y productivo, elementos esenciales para el logro de las metas

institucionales y el fortalecimiento de la gestion educativa.

En relacion con los factores esenciales de la cultura organizacional, se determind que la
institucion cuenta con una estructura formal y ciertos principios organizacionales; Sin
embargo, se evidencian debilidades en la aplicacion practica de los valores, la
comunicacién interna y el reconocimiento del desempefio. Estos factores influyen en la
percepcion de los colaboradores sobre su compromiso y sentido de pertenencia. Por lo
tanto, es necesario fortalecer la cultura institucional basada en la confianza, la participacion

y la ética, que fortalezca la identidad de la organizacion y la cohesion del equipo de trabajo.

En cuanto a las dimensiones dominantes del clima laboral, los resultados muestran que la
satisfaccion laboral, la motivacion y las relaciones interpersonales dependen directamente
del liderazgo, la comunicacion y las condiciones laborales percibidas. Aunque hay aspectos
positivos de la colaboracion entre colaboradores, persisten tensiones debido a la
participacion limitada en la toma de decisiones y el escaso reconocimiento institucional.
Fortalecer la comunicaciéon y la gestion participativa se presenta como una estrategia
central para mejorar el clima laboral y aumentar el compromiso de los colaboradores con

la mision institucional.

La correlacion estadistica entre cultura organizacional y clima laboral mostré una
correlacion moderada a fuerte (valores de r entre 0,405 y 0,650), mostrando un efecto
directo y significativo entre ambas variables. En particular, la adaptacion al cambio, la ética
institucional y el sentido de pertenencia mostraron el nivel mas alto de relaciones. Se
confirma que promover una cultura flexible, ética y participativa tiene un efecto positivo
en la motivacion, la satisfaccion y el desempetio de los colaboradores, fortaleciendo asi una

gestion mas eficiente y humana.



RECOMENDACIONES
Se recomienda a la Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel implementar
programas de fortalecimiento institucional encaminados a desarrollar una cultura
organizacional solida y acorde con los valores del servicio publico. Es importante crear
politicas de comunicacidon interna mas efectivas, promover la gestion participativa y
reforzar una vision compartida que fomente la cooperacion, la transparencia y el
compromiso entre todos los colaboradores. Estas acciones contribuiran a mejorar el clima

laboral, aumentar la productividad y el sentido de pertenencia institucional.

Se recomiendan seminarios de sensibilizacion y capacitacion continua sobre valores
institucionales, ética profesional y trabajo en equipo para mejorar los factores esenciales
de la cultura organizacional. También se propone fortalecer estrategias de comunicacion
ascendente y descendente que garanticen que los colaboradores conozcan y se identifiquen
con la mision y vision de la institucion, crear un espacio para el didlogo fortalecera la

confianza y la cohesion y fomentard una cultura mas inclusiva y colaborativa.

Para mejorar las dimensiones del clima laboral, es deseable desarrollar estrategias de
motivacion y reconocimiento del desempefio, asi como promover la participacion activa de
los colaboradores en los procesos de toma de decisiones. También se recomienda optimizar
las condiciones laborales a través de una gestion mas efectiva de los recursos, programas
de bienestar laboral y una comunicacién horizontal que promueva la empatia, la
cooperacion y el respeto mutuo, estas acciones impulsaran la satisfaccion y el compromiso

del talento humano.

Dado que la correlacion entre cultura organizacional y clima laboral es significativa, se
alienta a institucionalizar mecanismos permanentes de evaluacion interna, como encuestas
periddicas de clima y cultura, para monitorear las percepciones de los colaboradores e
identificar areas potenciales de mejora de manera oportuna. Ademas, se recomienda
integrar los resultados de estos diagnoésticos a los planes estratégicos institucionales, que
aseguren la sostenibilidad de la gestion de la organizacion, con foco en las personas y la

mejora continua del clima laboral.
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ANEXOS

Cronograma (Gantt)

Actividad Semana | Semana | Semana | Semana | Semana | Semana | Semana | Semana
1 Oct 2 Oct 3 Oct 4 Oct 1 Nov 2 Nov 3 Nov 4 Nov
Aplicacion de
encuestas (33 X X
servidores)
Aplicacién de la
entrevista X X
(Director)
Procesamiento:
Tabulacion de X X
datos (Encuestas)
Procesamiento:
Ana1151.s de X X
contenido
(Entrevista)
Redaccion de
resultados X X X
(Encuestas)
Redaccion de
resultados X X X
(Entrevista)
Discusion de
resultados X X
Elaboracion de X
resultados finales
Presupuesto Ejecutado
. . Costo estimado
Concepto Detalle / Justificacion
(USD)
Conectividad durante los meses de octubre
Internet . y 20,00
noviembre 2025 (2 meses)
Energia eléctrica Consumo adicional por el uso de equipos (2 meses) 15,00
. . . Documentos de trabajo, cuestionarios uias de
Copias e impresiones . Jo, ye 10,00
entrevista
Papeleria Utiles menores: esferos, carpetas, hojas 8,00
. e ex Traslados para la aplicacion de encuestas
Pasajes / movilizacion . P . piicacion y 25,00
entrevista en la Direccion Distrital
Comunicacion / ., ..
Coordinacion con participantes 5,00
llamadas
. Gastos menores no previstos (recargas, copias
Imprevistos .. P ( £as, cop 10,00
adicionales)
Total $93,00

Instrumentos de recopilacion de datos (cuestionario, guion entrevista, ficha de

observacion, entre otros)
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San Miguél

GESTION DEL TALENTO HUMANO
EXTENSION SAN MICUEL
UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR

Encuesta

Objetivo:

Recolectar la informacién sobre las percepciones de los colaboradores de la
Direccion Distrital 02D03 Chimbo — San Miguel, respecto a las dimensiones de la
cultura organizacional y del clima laboral, con el fin de identificar tendencias,
satisfaccion y factores asociados a la gestion institucional.

Instrucciones:

Estimado(a) colaborador(a): La presente encuesta tiene como objetivo recoger
informacion acerca de la cultura organizacional y el clima laboral de la institucion.
Sus respuestas seran andnimas y utilizadas inicamente con fines académicos.

Lea cada afirmacion y marque con una “X” la opcion que refleje su percepcion.
Escala de respuesta:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

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

Totalmente
de acuerdo

Variable I: Cultura
organizacional

Valores institucionales

1. Se siente identificado(a) con
la mision y objetivos
institucionales

2. Esta dispuesto(a) a asumir
responsabilidades
adicionales cuando es
necesario para cumplir sus
actividades




Percibe que su trabajo aporta
un valor claro a los usuarios
y la comunidad?

Etica institucional

La institucion socializa sus
valores y principios éticos
con su personal

Practica los valores y
principios éticos en sus
actividades diarias

Existe interés institucional
en mantener buenas
relaciones con los usuarios
del servicio.

Sentido de pertenencia

La institucion integra y
valora a cada colaborador(a)

Los aportes de los
colaboradores son
reconocidos en la institucion.

Se identifica con los valores
que se practican dia a dia en
la institucion

Normas y pricticas internas

10.

La informacion institucional
circula de manera clara 'y
oportuna

11.

Existen canales de
comunicacion efectivos entre
la direccion y colaboradores

12.

Desde la direccion se
fomenta la participacion en
la toma de decisiones

13.

La direccion reconoce y
valora el aporte de los
colaboradores.

14.

En su area existe una buena
coordinacion entre
colaboradores para cumplir
las tareas.

15.

El trabajo en equipo es
valorado y reconocido
dentro de la institucion.

16.

Se promueve la cooperacion
entre las distintas areas de la
institucion.

Adaptacién al cambio

17.

La institucion promueve la
implementacion de nuevas
ideas en los procesos de
trabajo.

18.

Existe apertura para probar
formas innovadoras de
resolver problemas.

19.

Existe capacitacion continua
para los colaboradores.




20.

Se aplica en el trabajo diario
lo aprendido en las
capacitaciones.

21.

Las actividades desarrolladas
responden a las necesidades
de la comunidad.

Variable dependiente: Clima

Laboral

Satisfaccion laboral

22.

Las condiciones
contractuales actuales son
justas y claras.

23.

La institucion ofrece
igualdad de oportunidades
para todos los colaboradores.

24.

Tiene la posibilidad de
acceder a procesos de
formacion o capacitacion.

25.

Se siente satisfecho(a) con el
trabajo que realiza en esta
institucion.

26.

Se encuentra conforme con
las condiciones generales de
su entorno laboral.

Dimension: Condiciones
laborales

27.

El espacio fisico de trabajo
es adecuado para realizar sus
tareas.

28.

Las instalaciones de la
institucion ofrecen
comodidad y seguridad.

29.

Usted dispone de los
materiales y equipos
necesarios para cumplir sus
funciones.

30.

La institucion asegura el
mantenimiento de los
recursos de trabajo.

31.

La carga de trabajo asignada
es adecuada.

32.

El tiempo es 6ptimo para
cumplir con sus tareas.

Motivacion y relaciones
interpersonales

33.

Los logros individuales y
colectivos son valorados en
la institucion.

34.

El reconocimiento recibido
influye positivamente en su
motivacion.

35.

La participacion de los
colaboradores es valorada
en la institucion.

36.

Existe disposicion entre los
colaboradores para apoyarse
mutuamente.




Otros:

=
—_ En el articulo cientifico titulada “La cultura

organizacional en las empresas latinoamericanas
enel periodo 2020-2022" (Ferreira Lerma, 2023).
Enelarticulo cientffico titulada “Andlisis del clima
ANTECEDENTES ~z. laboral en la empresa y suincidencia en el indice de

rotacion de personal del drea de operaciones” Ojeda y

Enel articulo cientifico “Andlisis del Clima Organizacional en
las Unidades Operativas del Distrito 08-D02 Eloy Alfaro- Salud

enel Afio 2022" Yanez y Rodriguez (2023),
— - X
Misién institucional Segun Contreras et al. (2020).

Valores institucionales Martinez =4 Etica institucional Segun De La Cruz Morales (2023).

Garcia etal,, 2023).

— Sentido de pertenencia Segin Robles Acosta et al. (2020).
Cltura orgabizacional Comunicacion interna Vifiaras Abad et al. (2020),
N icticas internas D
Cultura (66 val, 201 s pracutasinfermas e = Estilo de liderazgo Geraldo Campos et al. (2020),
omezetal, ;
BB ol LB CHUGRE0 0 Trabajo en equipo Segun Jaramillo-Valencia y Quintero-Arrubla (2021)
Organizacional Y =
g Innovacion en la gestion Segun Rincon Moreno y Gémez Rodriguez
(Clima Laboral En La Adaptacion al cambio Gomez (203)
PR TR Alvarez (2021). izgje organizaci in Gémez Al
Direccién Distrital (2021). Aprendizaje organizacional Seglin Gémez Alvarez (2021)
— oal i ; ;
02403 Chlmbo _sm CONCEPTUAL —= Servicio ala comunidad Para Moreno-Colom (2021).
1 nci Servicio a la comunidad Para Moreno-Colom (2021),
Mlguel’ Provincia Satisfaccion laboral Para Locke
Boli Al 2005 Estabilidad laboral Segun Paguay Duchi y Morales Navarrete (2023)
olvar, Ano ; i i :
2 (476 porsse i e el Nivel de satisfaccion Segun Alvarez-Velazquez et al. (2023)
Portilla, 2020)
Clima laboral (Olaz Ambiente fisico Segun Sanchez Montero et al. (2021)
Condiciones laborales Segun
Capitdn, 2024). i o Recursos disponibles Seglin Larrosa Moran et al. (2020)

Salas Ibarra etal. (2021) Carga de trabajo Seglin Rodriguez Villanueva y Huapaya Flores (2021

Motivacion y relaciones interpersonales egin Rojas Gutiérrez et al. (2021)
Motivaciony relaciones interpersonales R

Participacion Segun Leon-Ramentol et al. (2021)
Seglin Rojas Gutiérrez et al. (2021) . . ) )
e Cooperacién compafiero Seglin Guerra Pérez et al. (2023),

Seguin Naciones Unidas (2011)

Seglin Organizacion Internacional del Trabajo [OIT] (1981)

LEGAL )
Seglin Asamblea Nacional del Ecuador (2008)
Seglin Asamblea Nacional del Ecuador (2010) LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO (LOSEP)
Seglin Presidencia de la Repuiblica del Ecuador (2011) REGLAMENTO GENERAL A LA LEY ORGANICA DEL SERVICIO PUBLICO
Seglin Ministerio del Trabajo del Ecuador (2018) NORMA TECNICA PARA MEDICION DE CLIMA LABORAL Y CULTURA
N —

ORGANIZACIONAL DEL SERVICIO PUBLICO
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