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INTRODUCCION

La presente investigacion fue desarrollada para dar a conocer el endomarketing y clima
organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado de la provincia Bolivar, afio 2024.
En una institucién como la mencionada el talento humano es primordial, por lo tanto, su
satisfaccion y compromiso son esenciales para alcanzar las metas y objetivos organizacionales,
lo cual los empleados deben sentirse valorados, motivados y satisfechos con su trabajo, con el
mejor clima posible que fomente su bienestar y productividad.

El endomarketing, entendido como el conjunto de estrategias disefiadas para atraer,
retener y motivar al talento humano, se presenta como una herramienta eficaz para mejorar el
clima laboral y, en consecuencia, el desempefio organizacional.

Por otro lado, haciendo referencia al Gobierno Autonomo Descentralizado de la
provincia Bolivar se analiza el clima organizacional porque es de gran relevancia para la
prestacion de servicios publicos de calidad y el alcance de sus objetivos institucionales. Este
estudio busca proponer estrategias de endomarketing que ayuden al mejoramiento del clima
organizacional en esta institucion, para poder promover un entorno laboral positivo, aumentar
la eficiencia y productividad de los empleados.

El presente trabajo se sustenta en una metodologia mixta que combina el analisis
cuantitativo y cualitativo, a través de herramientas como encuestas cerradas y abiertas, asi
como analisis de contenido. Asi mismo, las variables de estudio han sido operacionalizadas en
dimensiones e indicadores que permiten diagnosticar la situacién actual del clima
organizacional, identificar areas de mejora y proponer estrategias especificas que respondan a
las necesidades institucionales.

El enfoque de la investigacion no solo tiene que ver con el proposito de resolver el
problema planteado, también debe destacar la importancia del endomarketing como un

mecanismo relevante para fortalecer la cohesion y el compromiso del talento humano en el



entorno puablico lo cual llega a beneficiar a todos los empleados como a los ciudadanos de la
provincia Bolivar.

Capitulo I, se presenta la formulacion general del proyecto donde se describe el
planteamiento y formulacion del problema ¢ Cuales son las estrategias de Endomarketing para
el mejoramiento del clima organizacional en el Gobierno Autdbnomo Descentralizado de la
provincia Bolivar, afio 20247, se realiz0 la respectiva justificacion tedrica y los objetivos

Capitulo II, se desarrolla el marco tedrico, se da a conocer antecedentes nacionales e
internacionales de la investigacion, las bases tedricas del tema, términos basicos y definiciones.
Capitulo 111, se establece la metodologia desarrollada, los cuales son todos los enfoques
métodos, mediante los cuales se realizo la investigacion que sirvieron para obtener y analizar
datos y en el proceso de operacionalizacién de variables. También se determind la poblacion
de estudio, muestra y los instrumentos de recoleccion de daos.

Capitulo 1V, se detallan los resultados obtenidos una vez aplicadas las encuestas y
entrevistas, junto con su respectivo analisis que permiten elaborar la propuesta para definir
estrategias de endomarketing y mitigar las debilidades encontradas en la investigacion.

Finalmente, en el Capitulo V, se llevé cabo la propuesta con la definicion de estrategias
de endomarketing luego identificar, determinar y establecer un plan de accion para las

estrategias de endomarketing para el mejoramiento del clima organizacional.



RESUMEN

El desarrollo de la presente investigacion titulada Endomarketing y clima
organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado de la provincia Bolivar: El objetivo
principal es definir estrategias de endomarketing para el mejoramiento del clima organizacional
en el Gobierno Autonomo Descentralizado de la provincia Bolivar, afio 2024. Se basa en el
alcance y vision principal que tendréa la investigacion.

La metodologia utilizada es cualitativo y cuantitativo, asi como los diferentes métodos,
técnicas e instrumentos de investigacion para poder definir estrategias de endomarketing que
permitan mejorar, mitigar las debilidades encontradas en la institucion sobre el clima
organizacional. Para ello se utilizé las encuestas aplicada a los empleados y las entrevistas a
los directores departamentales esto permitid recolectar la informacion necesaria para hacer un
analisis donde se observaron varios problemas que afectan la productividad y satisfaccion de
los empleados.

Como resultado se realizd la propuesta donde se propone estrategias viables de
endomarketing y se desarroll6 el plan de accién a través de esto se busca eliminar estos
problemas y poder contar con empleados satisfechos, productivos y comprometidos con el
logro de objetivos.

Para finalizar se presentd las conclusiones y recomendaciones de los resultados y de
todo el proceso de la investigacion. Lo cual el endomarketing es esencial para que aplique la
institucién para que los empleados se encuentren bien con ellos mismos y con su entorno
laboral.

Palabras clave: Endomarketing, clima organizacional, talento humano, empleados



ABSTRACT

The development of the present research entitled Endomarketing and organizational
climate in the Decentralized Autonomous Government of the province Bolivar: The main
objective is to define endomarketing strategies for the improvement of the organizational
climate in the Decentralized Autonomous Government of the province Bolivar, year 2024.
based on the scope and main vision that the research will have.

The methodology used is qualitative and quantitative, as well as the different methods,
techniques and research instruments to be able to define endomarketing strategies that allow
improving, mitigating the weaknesses found in the institution regarding the organizational
climate. For this, surveys applied to employees and interviews with departmental directors
were used, this allowed collecting the necessary information to do an analysis where several
problems that affect employee productivity and satisfaction were observed.

As a result, a proposal was made where viable endomarketing strategies were proposed
and an action plan was developed through which these problems are sought to be eliminated
and employees are satisfied, productive and committed to achieving objectives.

Finally, the conclusions and recommendations of the results and of the entire research
process were presented. Endomarketing is essential for the institution to apply so that
employees feel good about themselves and their work environment.

Keywords: endomarketing, organizational climate, human talent, employees



CAPITULO I. FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1 Descripcidon del Problema

Segun (Meijomil, 2024), define a nivel mundial el endomarketing, también conocido
como marketing interno, en un conjunto de estrategias que busca fortalecer la relacion entre las
empresas y sus empleados. Su proposito principal es asegurar una comunicacion fluida y
fomentar una cultura de compromiso y motivacion, alineando al equipo con los valores y metas
de la organizacion. Para que empleados se sienten satisfechos y se convierten en representantes
de la marca, mejorando el entorno de trabajo y favoreciendo la retencién del talento.

Segun (Ortega, 2022), define a nivel mundial el clima organizacional como un conjunto
de caracteristicas medibles del entorno laboral que son percibidas, de manera directa o
indirecta, por las personas que trabajan en ese ambiente, y que influyen en su motivacion y
comportamiento.

La relacion entre el endomarketing y el clima organizacional se fundamenta en como
las estrategias de marketing interno impactan directamente en el ambiente laboral. El
endomarketing, al centrarse en fortalecer la comunicacion interna, fomentar la motivacion y
alinear a los empleados con los valores organizacionales, genera un entorno donde los
trabajadores se sienten valorados y comprometidos. Esto influye positivamente en el clima
organizacional, ya que los empleados perciben un ambiente positivo esto mejora la motivacion
y conducta dentro de la organizacion.

Los estudios que se han realizado en Ecuador sobre el Endomarketing y Clima
Organizacional son varios destacando el realizado por John Carlos Sacoto Cardena en la ciudad
de Riobamba en la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo sobre el “Endomarketing para
fortalecer el desarrollo y satisfaccion laboral en la COAC lucha campesina del canton Cumanda
para el afio 2022”, define el endomarketing como una estrategia que busca mejorar el

rendimiento de los empleados al fortalecer su conexion con la organizacion. Este enfoque



fomenta que los trabajadores se sientan parte integral de la institucién, reconociendo la
importancia de sus contribuciones. Al hacerlo, se optimiza la percepcion interna de la empresa,
lo que genera un impacto positivo tanto en el clima organizacional.

En el Gobierno Autobnomo Descentralizado de la provincia de Bolivar, desde ahora en
adelante GADPB, se observado la variable independiente el endormaketing que no se
implementa, lo que podria generar una serie de dificultades que afectarian su operatividad y
éxito a largo plazo. Entre estos problemas se encuentran la baja satisfaccién laboral, el escaso
compromiso de los empleados, un ambiente de trabajo desfavorable, dificultades en la
retencion de talentos, una imagen institucional deteriorada, y una disminucion en la
productividad y rentabilidad. En conclusion, las estrategias de endomarketing son esenciales
para mantener a los empleados motivados, comprometidos y satisfechos, lo que resulta clave
para el éxito y la sostenibilidad de la institucion.

Se ha visto la variable dependiente el clima organizacional en el GADPB, afio 2024
existe un clima organizacional neutro es decir que hay empleados que estdn motivados
comprometidos positivamente con la organizacion y otros negativamente.

Si no se atiende al clima organizacional, el endomarketing puede verse gravemente
afectado. Un clima negativo puede reducir la efectividad de las estrategias de endomarketing
al desmotivar a los empleados, limitar su participacién en actividades y agravar conflictos
internos. Ademas, la falta de alineacién entre el clima organizacional y las iniciativas de

endomarketing puede resultar en una menor integracion y cohesion dentro de la organizacion.

1.2 Formulacion del Problema
¢Cuaéles son las estrategias de Endomarketing para el mejoramiento del clima

organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado de la provincia Bolivar, afio 2024?



1.3 Preguntas de Investigacion

¢ Cudles son los fundamentos tedricos de las variables de investigacion?

¢ Cual es la situacién actual sobre el clima organizacional?

¢Cuales son los factores que se relacionan al endomarketing en funcién a las necesidades
de la institucion?

1.4 Justificacion

Esta investigacion se realizd con el objetivo de proponer estrategias de endomarketing
que mejoren el clima organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado de la provincia
Bolivar, afio 2024. Especificamente, se busca disefiar estrategias que fortalezcan la
comunicacion interna, la motivacion de los empleados y la cohesion de los equipos de trabajo,
aspectos esenciales para optimizar el ambiente laboral y el rendimiento de la organizacion.

La investigacion contribuira a la implementacion de medidas concretas que faciliten el
logro de los objetivos institucionales, promoviendo un entorno favorable para los empleados y
mejorando la eficiencia operativa.

La investigacién se justifica porque, actualmente, el Gobierno Auténomo
Descentralizado de la provincia Bolivar enfrenta desafios en la mejora del clima
organizacional, lo cual puede afectar la productividad y el bienestar de los empleados. Con
base en la formulacion del problema, se pretende identificar las estrategias de endomarketing
que pueden ser aplicadas para mejorar estas condiciones. La relevancia de este estudio radica
en su capacidad para aportar soluciones practicas que beneficien tanto a los empleados como a
la institucion, promoviendo una cultura organizacional mas inclusiva y eficiente.

Desde un enfoque practico, esta investigacion es conveniente porque permitira
implementar estrategias de endomarketing ajustadas a las necesidades especificas de la
organizacion, incrementando asi la satisfaccion laboral y el compromiso del personal. Entre las

bondades del estudio, destacan la posibilidad de mejorar la retencion de talento humano,



reducir la rotacion de personal y fomentar un ambiente de trabajo positivo. En cuanto a la
utilidad, los resultados de la investigacion proporcionaran herramientas que ayudaran a
optimizar los procesos internos y la gestion del talento humano, lo que incidira directamente
en el logro de los objetivos institucionales.

Los beneficios esperados incluyen una mejora sustancial en la comunicacion interna, el
fortalecimiento del sentido de pertenencia y un incremento en la productividad organizacional.
El propdsito definido de la investigacion es establecer un modelo de gestion basado en el
endomarketing que permita a la institucion enfrentar los desafios actuales en términos de clima
laboral, ofreciendo soluciones innovadoras y adaptables. Esta investigacion es significativa
porque su implementacion puede convertirse en un referente para otras entidades publicas,

contribuyendo al desarrollo organizacional en el sector publico de Ecuador.

1.5 Objetivos: General y Especificos
General

Definir estrategias de endomarketing para el mejoramiento del clima organizacional en
el Gobierno Autonomo Descentralizado de la provincia Bolivar, afio 2024

Especificos

e Fundamentar de manera teérica las variables de la investigacion

e Diagnosticar la situacion actual sobre el clima organizacional en el Gobierno Autbnomo

Descentralizado de la provincia Bolivar, afio 2024

e |dentificar los factores relacionados al endomarketing en funcion de las necesidades de

la institucion.

1.6 Variables
Variable independiente: Endomarketing

Variable dependiente: Clima organizacional



Tablal

1.7 Operacionalizacion

Variable dependiente y dependiente

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Preguntas Técnica Instrumento
conceptual operativa
Segun El endomarke- 1 {Con qué frecuencia le gustaria que se realicen reuniones de | Encuesta Cuestionario
(Meijomil, ting e una equipo  para  compartir  informacién?  (Diariamente,
2024) define al | estrategia Semanalmente, Mensualmente, Nunca) Encuesta Cuestionario
endomarke-tlr_lg, empresarial que Frecuencia de Ila 2 ¢Con qué frecuencia se realizan reuniones de equipo para
Endomar- 0 marketing | busca fortalecer comunicacion compartir  informacion? Diariamente, ~ Semanalmente, | Encuesta Cuestionario
keting interno, es una | la cultura i terna partr— 1 ion?  (Diari ' ' u uestionart
estrategia organizacional y Mensualmente, Nunca)
enfocada en | el compromiso 3 ¢(Cuadn a menudo se actualizan los canales internos de
el desarrolloyla | de los comunicacién  (eg, intranet, boletines)?  (Diariamente, | Entrevista Guia de
mejora de la | empleados.  Se Semanalmente, Mensualmente, Nunca) entrevista
Irelamon entre Io?ra alinear 10s | comunicacion 4 ;Qué métodos de comunicacion interna consideran més
sis EQFJSS&;% \(;Ej(:,\;?\fos de é Interna efectivgs para tran_smiti_rinformacién _relevante? _ Entrevista Guia _ de
valioso: sus | empresa con las 5 ¢Qué sugerencias tiene para mejorar la frecuencia de la entrevista
empleados.  El | actitudes y comunicacion interna en su institucion?
objetivo es | comportamiento
incentivar la | s de su personal. 1 ;Sientes que la informacién comunicada internamente es clara | Encuesta Cuestionario
comunicacion Esto mejora la y comprensible? (Siempre, A menudo, A veces, Nunca)
efectiva y | retencion de . 2 ¢Qué tan claro es el propdsito de los comunicados internos? Encuesta Cuestionario
desarrollar una | talento, aumenta Claridad en la
cultura de | la productividad Comunicacion (Muy c_Iar(?, Claro,_ Poco clar_o, Nada claro) ) ) )
entrega, respeto | ,crea un 3 ¢Recibe instrucciones precisas y detalladas en los comunicados | Encuesta Cuestionario
entre todo el | ambiente laboral internos? (Siempre, A menudo, A veces, Nunca)
personal con los | positivo y 4 ¢Qué aspectos de la comunicacion interna consideran que | Entrevista Guia de
valores y | contribuye al podrian mejorarse en términos de claridad? entrevista
objetivos de la | éxito general de 5 ¢ Puede proporcionar un ejemplo de una comunicacion interna? | Entrevista Guia de
institucion. la organizacion.

entrevista




1 ;Con qué frecuencia le gustaria recibir retroalimentacion sobre | Encuesta Cuestionario
su desempefio laboral? (Siempre, A menudo, A veces, Nunca)
2 ¢Siente que su opinion sobre los comunicados internos es | Encuesta Cuestionario
tomada en cuenta? (Siempre, A menudo, A veces, Nunca)

Retroalimentacion y 3 ¢(Hay meca_r]ismos formale_s para que !os gmpleados, participen | Encuesta Cuestionario

Participacion en la creacién de contenido comunicacional? (Si, No, En
proceso) Entrevista Guia de
4 ;Cémo considera que podria mejorarse el proceso de entrevista
retroalimentacion respecto a la comunicacién interna? Entrevista Guia de
5 ¢ Qué tipo de participacion le gustaria tener en la elaboracion de entrevista
comunicados internos?
1. ¢Existen programas formales de reconocimiento en su | Encuesta Cuestionario
institucién? (Si, No, En proceso)
2 Qué tipo de recompensas considera que le motivan mas en su | Encuesta Cuestionario
trabajo?
(Econémica, no econdmica, desarrollo personal, bienestar
personal)
3 ¢Como calificaria la efectividad de los programas de | Encuesta Cuestionario

Reconocimiento Programas de recor?ocimien_to en su institucion? (Muy efectiva, Efectiva, Poco
y Recompensas | \a~onocimientos efectiva, Ineficaz)

4 ¢ Qué tipo de reconocimiento considera mas motivador para los | Entrevista Guia de
empleados? entrevista
5 ¢Qué mejoras sugeriria para los programas de reconocimiento | Entrevista Guia de
existentes? entrevista
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1 ¢Sientes que las recompensas se distribuyen equitativamente Encuesta Cuestionario
entre los empleados? (Siempre, A menudo, A veces, Nunca)
2. ¢Qué tan justo considera el sistema de recompensas de la | Encuesta Cuestionario
institucién? (Muy justo, Justo, Poco justo, Injusto)
3 ¢Existen criterios claros para la asignacion de recompensas? Encuesta Cuestionario
Equidad en las (Si, No, En proceso)
recompensas 4 ;Qué aspectos del sistema de recompensas consideran que | Entrevista Guia de
deben mejorarse para garantizar mayor equidad? entrevista
5 ¢(Cémo deberia ajustarse el sistema de recompensas para | Entrevista Guia de
reflejar mejor el desempefio y los logros de los empleados? entrevista
1 ¢Cree que las recompensas actuales influyen positivamente? | Encuesta Cuestionario
(Si, no, no estoy seguro)
2 ¢Cuanto impactan las recompensas en su motivacién diaria? | Encuesta Cuestionario
(Mucho, Algo, Poco, Nada)
Impacto  de las 3 ¢Las recompensas estan alineadas con los objetivos y valores | Encuesta Cuestionario
:ﬁgﬁgpensas en la de la institucion? (Siempre, A menudo, A veces, Nunca) Guia d_e
4 ¢ Qué tipo de recompensa le ha resultado mas motivadora? Entrevista entrevista
5 ¢Qué recomendaria para las recompensas sean positivas? Entrevista Guia d_e
entrevista
1 ;Existen oportunidades regulares de capacitacion y desarrollo | Encuesta Cuestionario
profesmnal? (Si, No, _En pro_cgso) e Cuestionario
2 ¢Con qué frecuencia participa en programas de capacitacion? | Encuesta
(MenSLfaImerllte, Trimestre_llmente, An_ualmente, Nuru:_a) Cuestionario
3 ¢Cuél seria su modalidad preferida para participar en las | Encuesta
Oportunidad de capacitaciones ofrecidas por la institucion? (presencial, En linea
capacitacion en vivo, mixta)
4 ¢Qué tipos de capacitacion consideran que serdn mas | Entrevista Guia de
beneficiosos para su desarrollo profesional? entrevista
5 ¢;Qué mejoras sugeriria para los programas de capacitacion | Entrevista Guia _ de
entrevista

actuales?
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Desarrollo
Profesional
Capacitacién

y

1 ;Tiene acceso a recursos adecuados para su desarrollo | Encuesta Cuestionario
profesional (por ejemplo, cursos, materiales, herramientas)? (Si,
No, En proceso) Encuesta Cuestionario
2 ¢Qué tan accesibles son los recursos de aprendizaje disponibles
para usted? (Muy accesibles, Accesibles, Poco accesibles,
Inaccesibles) Encuesta Cuestionario
Acceso a recursos 3 ¢Existen plataformas digitales o fisicas que faciliten el acceso Guia de
de aprendizaje a la capacitacion? (Si, No, En proceso) Entrevista entrevista
4 ;Qué tipo de recursos adicionales considera necesarios para
apoyar su aprendizaje y desarrollo profesional? Entrevista Guia de
5 ¢Como podria mejorarse el acceso a los recursos de entrevista
capacitacion en su institucion?
1 ;Siente que la capacitacion recibida ha mejorado su desempefio | Encuesta Cuestionario
laboral? (Si, no, no estoy seguro)
Impacto  de  la 2 ¢Cuanto ha contribuido a la capacitacion a su desarrollo Encuesta Cuestionario
evaluacion de profesional y habilidades? (Mucho, Algo, Poco, Nada)
desempefio 3 ¢Las habilidades adquiridas en la capacitacion son aplicables | Encuesta Cuestionario
en su trabajo diario? (Siempre, A menudo, A veces, Nunca)
4 ¢ Qué aspectos de la capacitacién consideran que han tenido | Entrevista Guia de
mayor impacto en su desempefio? entrevista
5 ¢Qué cambios sugeriria para mejorar el impacto de la | Entrevista Guia de
capacitacion en su desempefio laboral? entrevista
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Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Preguntas Técnica Instrumento
conceptual operativa
Seguln (Vega, | El clima es el 1 ¢Considera que la informacion proporcionada por la institucion | Encuesta Cuestionario
2021) el clima | que impacta es clara y facil de entender? (Si/No)
organizacional es | significativamen 2 ¢Recibe la informacion necesaria para realizar su trabajo de | Encuesta Cuestionario
el ambiente | te en la manera eficiente? (Siempre/A veces/Nunca)
Clima psicoldgico y | satisfaccion, 3 ¢Los canales de comunicacion interna son accesibles y | Encuesta Cuestionario
organizacional | emocional que se | desempefio, Claridad en la confiables? (Muy de acuerdo/De acuerdo/En desacuerdo/Muy en
percibe y | motivacion y el comunicacion desacuerdo) Entrevista Guia de
experimenta bienestar interna 4 ;Qué mejoras propondria en la comunicacion interna de la entrevista
dentro de una | general de los institucién? Entrevista Guia de
organizacion. Este | empleados. Por 5 ¢Como afecta la calidad de la informacién en su desempefio la? entrevista
ambiente es|lo cual es 1 ¢Recibe retroalimentacion regular sobre su desempefio laboral? | Encuesta Cuestionario
influenciado  por | importante (Si/No)
diversos factores, | administrar el 2 ¢ Laretroalimentacién que recibe es constructiva y le ayuda a Encuesta Cuestionario
como la cultura | clima mejorar? (Siempre/A veces/Nunca)
empresarial,  las | organizacional 3 ¢Siente que su opinidn es respetada en las reuniones o Encuesta Cuestionario
relaciones de la mejor Retroalimentaci discusiones de trabajo? (Si/No)
interpersonales, el | manera, porque | Comunicacion ] 4 ;Como calificaria la retroalimentacion que recibe y qué Entrevista Guia de
estilo de | un buen clima | Organizacional on cambiaria al respecto? entrevista
liderazgo, las | genera un 5 ¢Qué importancia le da a la retroalimentacién para mejorar su | Entrevista Guia de
politicas de | entorno laboral desempefio? entrevista
recursos humanos | saludable y
y las précticas | productivo. 1 Considera que la institucion es transparente en cuanto a latoma | Encuesta Cuestionario
laborales. de decisiones? (Siempre/A veces/Nunca)
2 ¢Esté informado sobre los cambios y decisiones importantes Encuesta Cuestionario
que afectan su trabajo? (Si/No)
Transparencia 3 ¢Percibe que la informacion se distribuye de manera equitativa | Encuesta Cuestionario
en la entre los empleados? (Muy de acuerdo/De acuerdo/En
informacion desacuerdo/Muy en desacuerdo) Entrevista Guia de
4 ;Coémo describiria la transparencia en la gestion de | entrevista
institucion? Entrevista Guia de
5 ¢ Qué sugerencias haria para mejorar la transparencia? entrevista
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Relaciones
Interpersonales

1 ¢Existe un ambiente de colaboracién entre los miembros del Encuesta Cuestionario
equipo? (Siempre/A veces/Nunca)
2 ¢Siente que puede contar con sus compafieros de trabajo cuando | Encuesta Cuestionario
lo necesita? (Si/No)
3 ¢Recibe apoyo por parte de sus compafieros para resolver Encuesta Cuestionario
Apoyo entre problemas laborales? (Muy de acuerdo/De acuerdo/En
compafieros desacuerdo/Muy en desacuerdo) Entrevista Guia de
4 ;Qué caracteristicas valora mas en las relaciones con sus entrevista
compafieros de trabajo? Entrevista Guia de
5 ¢De qué manera podria mejorar la colaboracién entre sus entrevista
colegas?
Encuesta Cuestionario
1 ¢ Considera que la relacidn con sus superiores es positiva?
(Si/No) Encuesta Cuestionario
2 ¢ Siente que sus superiores valoran su trabajo? (Siempre/A
Relaciones con veces/Nunca) Encuesta Cuestionario
los superiores 3 ¢Sus superiores estan disponibles cuando necesita orientacion | Entrevista Guia de
0 apoyo? (Siempre/A veces/Nunca) entrevista
4 ;Cbémo describiria su relacion con sus superiores inmediatos? | Entrevista Guia de
5 ¢Qué sugerencias haria para mejorar la relacién con sus entrevista
superiores?
1 ¢Considera que existe respeto mutuo entre los miembros del Encuesta Cuestionario
equipo de trabajo? (Si/No)
2 ¢ Siente que su opinidn es respetada en las reuniones o Encuesta Cuestionario
discusiones de trabajo? (Muy de acuerdo/De acuerdo/En
Clima de respeto desacuerdo/Muy en desacuerdo) Encuesta Cuestionario
3 ¢Ha presenciado o experimentado situaciones de falta de
espeto en su ambiente laboral? (Nunca/A veces/Frecuentemente) | Entrevista Guia de
4 ;Como calificaria el nivel de respeto en la institucién? entrevista
5 ¢ Qué medidas tomaria para promover un mayor respeto en el Entrevista Guia de
ambiente laboral? entrevista
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Condiciones de
Trabajo

1 ¢Las instalaciones y el equipo que utiliza en su trabajo son Encuesta Cuestionario
adecuados para realizar sus tareas? (Muy de acuerdo/De
acuerdo/En desacuerdo) Encuesta Cuestionario
2 (El ambiente de trabajo (temperatura, iluminacion, ruido) es
confortable? (Siempre/A veces/Nunca) Encuesta Cuestionario
Ambiente fisico 3 ¢ Tiene acceso a los recursos necesarios para cumplir con sus Guia de
responsabilidades? (Si/No) Entrevista entrevista
4 ;Qué aspectos del ambiente fisico deberian mejorarse? Entrevista Guia de
5 ¢(Como afecta el entorno fisico a su desempefio laboral? entrevista
1 ¢La carga laboral que tiene es razonable y manejable? Encuesta Cuestionario
(Siempre/A veces/Nunca)
2 ¢Siente que dispone de suficiente tiempo para realizar sus tareas | Encuesta Cuestionario
con calidad? (Si/No)
3 ¢ Considera que tiene un equilibrio adecuado entre su vida Encuesta Cuestionario
laboral y personal? (Muy de acuerdo/De acuerdo/En
Carga laboral desacuerdo/Muy en desacuerdo) Entrevista Guia de
4 ;Como afecta la carga de trabajo a su bienestar fisico y mental? entrevista
5 ¢{Qué cambios propondria para mejorar la distribucion de las Entrevista Guia de
responsabilidades laborales? entrevista
1 Recibe reconocimiento por su buen desempefio? (Siempre/A Encuesta Cuestionario
veces/Nunca)
2 ¢ Las recompensas (salarios, bonificaciones, etc.) que recibe son | Encuesta Cuestionario
acordes a su esfuerzo? (Muy de acuerdo/De acuerdo/En
Reconocimiento desacuerdo/Muy en desacuerdo) Encuesta Cuestionario
y recompensas 3 ¢Siente que el sistema de recompensas es justo y equitativo para
todos los empleados? (Si/No) Guia de
4 ;Cémo describirfa el sistema de reconocimiento en la Entrevista entrevista
institucion?
5 ¢Qué sugerencias haria para mejorar la equidad y justiciaen las | Entrevista Guia de
recompensas laborales? entrevista
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes

En el trabajo de investigacion titulado “Importancia del endomarketing para mejorar
el clima laboral del Hotel Crowne Plaza Lima”, donde el objetivo general fue Analizar la
importancia que tiene el endomarketing en la mejora del clima laboral en el Hotel Crowne
Plaza Lima; se concluyd que las herramientas y estrategias de endomarketing en el Hotel
Crowne Plaza Lima tienen un efecto directo en el ambiente laboral y el compromiso de sus
empleados, especialmente las herramientas de tipo ludico y las estrategias de inclusion de
personal. Cada empleado tiene su propia vision sobre el significado de estas campafias de
endomarketing, pero todos coinciden en que son beneficiosas tanto para el hotel como para
ellos mismos. Los empleados que participan o han participado en estas campafias han sido
influenciados positivamente durante y después de dichas campafias (segun lo expresado por
ex empleados entrevistados y los que formaron parte del grupo focal). EI endomarketing y
sus implicaciones influyen en las habilidades de los empleados y en su percepcion del trabajo
en la empresa; aumenta su compromiso con la organizacién y afecta su desempefio diario,
impactando de manera directa e indirecta a los huéspedes, a las relaciones
interdepartamentales y a las relaciones con sus comparfieros dentro de su propio
departamento (Daniel, 2020).

En el trabajo de investigacion titulado “Endormaketing y clima organizacional en
concesionarios de barranquilla” donde el objetivo general fue Analizar el endomarketing y
clima organizacional en concesionarios de la ciudad de Barranquilla; se concluyo en
respuesta al objetivo especifico de determinar los elementos del endomarketing en los

concesionarios de Barranquilla, se encontrd6 que estas organizaciones no motivan
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adecuadamente a su equipo humano. Los procesos, en muchas ocasiones empiricos y poco
estructurados, han resultado en un alto indice de rotacion dentro de la organizacion y no han
permitido avances en cambios culturales. Ademas, el objetivo especifico de describir los
objetivos de endomarketing dentro de las organizaciones revelé que el ambiente de trabajo
no es el adecuado, lo que frecuentemente lleva a la insatisfaccion del personal interno y a la
prestacion de servicios de baja calidad. Analizar el endomarketing y clima organizacional
en concesionarios de la ciudad de Barranquilla. (Estarita, 2022)

En el trabajo de investigacion titulado “Propuesta de endomarketing para mejorar el
clima laboral en una identidad financiera, afio 2021” en donde el objetivo general fue,
Proponer estrategias de endomarketing para mejorar el clima laboral de una entidad
Financiera que permita mejorar resultados de colaboradores; se concluyo que las estrategias
propuestas son esenciales para un adecuado clima laboral de una entidad financiera, que
permita mejorar resultados de colaboradores contentos, son: Plan de implementacion del
endomarketing para la mejora del clima laboral, Plan de capacitacion para reforzar el
endomarketing y obtener un beneficioso clima laboral.

Para generar conciencia en la organizacion sobre la importancia de la formacion y
capacitacion del capital humano como objetivo estratégico para el desarrollo organizacional,
se han propuesto 4 programas: Programa de manejo adecuado de la comunicacion efectiva,
Programa de integracion grupal como herramienta para un mejor aprendizaje,
Implementacion de programas de estilos de liderazgo, y Organizacion de programas de

beneficios para los colaboradores (Martinez, 2023).
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2.2 Cientifico
Endomarketing

Segun (Meijomil, 2024), define que el endomarketing, también conocido como
marketing interno, es una estrategia centrada en fortalecer y mejorar la relacion entre las
empresas y sus empleados, quienes son su recurso mas valioso. Su proposito principal es
promover una comunicacion efectiva y cultivar una cultura de compromiso y motivacion,
alineando a los empleados con los valores y metas de la empresa. Esto resulta en empleados
satisfechos que se convierten en embajadores de la marca, mejorando el ambiente laboral y
ayudando a retener el talento.

El endomarketing es una estrategia crucial para el éxito de cualquier empresa. Al
centrarse en el bienestar y la motivacion de los empleados, se fomenta un ambiente de trabajo
positivo que puede traducirse en mayores niveles de productividad y satisfaccion laboral.
Cuando los empleados estan alineados con los valores y objetivos de la empresa, se
convierten en embajadores de la marca, lo que no solo mejora el ambiente interno, sino que
también puede tener un impacto positivo en la percepcion externa de la empresa.
Comunicacion interna

Segun (Naranjo, 2024), define la comunicacion interna consiste en el intercambio de
mensajes entre los miembros de una organizacion o empresa. Dependiendo del propdsito
que se busque con cada mensaje, es necesario segmentar al publico interno y orientar la
comunicacion de manera estratégica, adaptandola a cada grupo segun su capacidad de
influencia, su nivel de participacion o su jerarquia dentro de la estructura organizativa.

La relevancia de la comunicacion interna radica en garantizar que la informacion
fluya de manera eficiente entre los integrantes de una empresa, promoviendo la cultura

organizacional (los valores y normas internas) y alineando los esfuerzos hacia los objetivos
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generales de la organizacion. Es el vinculo esencial que coordina el trabajo de las diferentes
areas, y cuando se gestiona adecuadamente, impulsa la colaboracion y mejora el desempefio,
lo que suele traducirse en mejores resultados globales.

Frecuencia de la comunicacion interna

Segun (Sanchez, 2023) define la frecuencia de la comunicacion interna depende de
las necesidades y dindmicas de la organizacion, asi como de la naturaleza del mensaje. Sin
embargo, es clave mantener un flujo constante y equilibrado para evitar tanto la sobrecarga
de informacion como la falta de actualizaciones.

La frecuencia de la comunicacién interna debe ajustarse cuidadosamente segun el
tipo de informacidn, la jerarquia de los empleados, el contexto organizacional y el canal
utilizado. Un flujo continuo y bien dosificado mejora la coordinacién, el trabajo en equipo
y el compromiso de los empleados, mientras que un mal manejo de la frecuencia puede
provocar saturacion de informacion o desconexién entre los miembros de la organizacion.
Evaluar periédicamente este aspecto es fundamental para optimizar la efectividad de la
comunicacion vy, por fin, el desempefio organizacional.

Claridad en la Comunicacion

Segun (Kadoch, 2022) define la comunicacion clara es fundamental para evitar
malentendidos. Consiste en expresar las ideas de manera sencilla, precisa y ordenada,
utilizando palabras adecuadas para el receptor. Ademas, es importante ser conciso y
asegurarse de que el mensaje se entienda correctamente, pidiendo retroalimentacion si es
necesario. Esto garantiza que la informacion sea recibida de manera efectiva y que todos
estén alineados en sus expectativas.

La claridad en la comunicacion tiene un impacto directo en la eficiencia y efectividad

de las operaciones dentro de una empresa. Cuando los mensajes son precisos Yy
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comprensibles, los empleados entienden mejor sus roles y tareas, lo que reduce la posibilidad
de errores y aumenta la productividad. La falta de claridad, por el contrario, puede generar
confusion, errores en la ejecucion y, en ultima instancia, afectar los resultados finales.
Retroalimentacion y participacion

Segun (Vargas, 2023) define la retroalimentacion y la participacion son esenciales
para mejorar el desempefio y fomentar un ambiente de colaboracion. La retroalimentacion
permite ajustar procesos y conductas, mientras que la participacion activa de los miembros
del equipo garantiza que sus ideas y opiniones sean consideradas, impulsando el compromiso
y la motivacion en la organizacion.

La retroalimentacion y la participacion son claves para el éxito organizacional. La
retroalimentacion constante ayuda a identificar areas de mejora y a alinear el desempefio con
los objetivos. A su vez, la participacion activa fomenta un sentido de pertenencia y
compromiso entre los empleados, ya que se sienten valorados e incluidos en las decisiones.
La combinacion de ambos factores mejora la eficiencia, la satisfaccion laboral y la calidad
del trabajo realizado, fortaleciendo la cohesion del equipo y los resultados generales.
Programas de reconocimientos

Segun (Rojas, 2022) define los programas de reconocimiento son iniciativas que
valoran y premian el desempefio de los empleados, fomentando un ambiente de trabajo
positivo. Al reconocer logros, se aumenta la motivacion y el compromiso del personal, lo
que a su vez mejora el clima laboral y reduce la rotacion de talento. Estos programas
refuerzan la cultura organizacional y promueven la productividad, convirtiéndose en una
herramienta clave para el éxito de la empresa.

Los programas de reconocimiento son fundamentales para el desarrollo de una

cultura organizacional positiva. Al premiar y valorar los logros de los empleados, no solo se

20



aumenta la motivacién y el compromiso, sino que también se mejora la cohesion del equipo.
Estos programas ayudan a retener el talento al hacer que los empleados se sientan apreciados
y parte integral de la organizacion. Ademas, al alinearse con los objetivos y valores de la
empresa, fomentan un ambiente donde la productividad y la innovacion pueden prosperar,
lo que se traduce en mejores resultados para la organizacion en su conjunto.
Reconocimiento y Recompensas

Segun (Arévalo, 2022), define el reconocimiento y recompensas como un conjunto
de précticas organizacionales que buscan valorar y motivar a los empleados por su
desempefio y contribuciones. El reconocimiento, que puede ser formal o informal, se refiere
a la valoracion publica o privada del esfuerzo, generalmente sin incentivos econémicos, y
estd orientado a reforzar comportamientos positivos. Las recompensas, por otro lado, son
incentivos tangibles o intangibles, monetarios 0 no monetarios, ofrecidos como gratificacion
por los logros alcanzados. Ambos elementos, cuando se implementan de manera justa y
coherente, mejoran la motivacion, el compromiso y el clima organizacional.

El reconocimiento y las recompensas son esenciales para motivar a los empleados y
mejorar su desempefio. El reconocimiento refuerza la motivacién intrinseca al valorar el
esfuerzo, mientras que las recompensas, como bonos 0 ascensos, motivan de forma
extrinseca. Un sistema justo que combina ambas estrategias aumenta el compromiso, reduce
la rotacion y mejora el clima organizacional, creando un ambiente laboral positivo y
productivo.

Equidad en las recompensas

Segun (Santana, 2023), define la equidad en las recompensas se refiere a la

percepcion de justicia en la distribucion de incentivos dentro de una organizacion,

asegurando que los empleados reciban compensaciones proporcionales a su desempefio,

21



esfuerzo y contribuciones. Esto promueve la motivacion, satisfaccion y compromiso, al
evitar sentimientos de favoritismo o desigualdad.

La Equidad en las recompensas garantiza que los incentivos se distribuyan de manera
justa segun el esfuerzo y desempefio de los empleados. Esto mejora la motivacion y el
compromiso, mientras que la falta de equidad genera descontento y afecta negativamente el
clima laboral. Un sistema justo y transparente es clave para mantener la confianza y
productividad en la organizacion.

Impacto de las recompensas en la moral

Segun (Verdezoto, 2020), se refiere al efecto positivo o negativo que los incentivos
tienen en la motivacion, satisfaccion y actitud de los empleados. Recompensas justas y
adecuadas elevan la moral, mientras que una distribucién percibida como injusta puede
desmotivarla.

El Impacto de las recompensas en la moral es crucial para el bienestar de los
empleados y la productividad. Cuando las recompensas son justas y alineadas con el
esfuerzo, elevan la moral, mejoran la motivacion y fomentan un ambiente laboral positivo.
En cambio, si las recompensas se perciben como injustas o insuficientes, la moral puede
disminuir, lo que afecta el compromiso, la productividad y aumenta la rotacion de personal.
Un sistema de recompensas bien gestionado es esencial para mantener alta la moral y
asegurar el rendimiento éptimo.

Desarrollo Profesional y Capacitacion

Segun (Colmenares, 2022) se refiere a las actividades y procesos que buscan mejorar

las habilidades, conocimientos y competencias de los empleados, permitiéndoles crecer en

sus carreras y adaptarse a las necesidades cambiantes del mercado laboral.
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El desarrollo profesional y capacitacion es fundamental para el crecimiento de los
empleados y la competitividad de la organizacion. Al invertir en la capacitacion, las
empresas mejoran las habilidades de su personal, lo que se traduce en mayor productividad
y eficiencia. Ademas, fomenta la satisfaccion laboral y la retencion de talento, ya que los
empleados se sienten valorados y apoyados en su crecimiento. Ignorar el desarrollo
profesional puede resultar en una fuerza laboral desmotivada y menos preparada para
enfrentar los desafios del mercado, afectando negativamente el desempefio organizacional.
Oportunidad de capacitacion

Segln (Zambrano, 2023), la oportunidad de capacitacion se refiere a la posibilidad
que tienen los empleados de acceder a programas, cursos o recursos que les permiten adquirir
nuevas habilidades y conocimientos, favoreciendo su crecimiento profesional y desarrollo
en la organizacion.

La Oportunidad de capacitacion es esencial para el desarrollo de los empleados v el
éxito organizacional. Proporcionar acceso a capacitacién no solo mejora las habilidades y
competencias del personal, sino que también aumenta la motivacién y la lealtad hacia la
empresa. Cuando los empleados sienten que tienen la oportunidad de crecer y mejorar, es
mas probable que se comprometan con su trabajo y contribuyan al logro de los objetivos
organizacionales. Ignorar estas oportunidades puede llevar a una disminucion en la
productividad y una alta rotacion de personal, ya que los empleados buscan entornos que
inviertan en su desarrollo profesional.

Acceso a recursos de aprendizaje
Segun (Cruz, 2019), define el acceso a recursos de aprendizaje a la disponibilidad

de materiales, herramientas y plataformas que permiten a los empleados adquirir
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conocimientos y habilidades de manera efectiva, facilitando su desarrollo profesional
continuo.

El Acceso a recursos de aprendizaje es crucial para el desarrollo profesional de los
empleados y la adaptabilidad de la organizacién. Proporcionar herramientas como cursos en
linea, bibliotecas digitales y programas de mentoria permite a los empleados mejorar sus
habilidades y conocimientos de manera continua. Esto no solo fomenta una cultura de
aprendizaje, sino que también mejora la productividad y la innovacion dentro de la empresa.
Sin embargo, la falta de acceso a estos recursos puede limitar el crecimiento profesional y
desmotivar a los empleados, afectando la competitividad de la organizacion en el mercado.
Impacto de la evaluacion de desempefio

Segun (Ibarra, 2021), define como el impacto de la evaluacion de desempefio el
efecto que tiene el proceso de evaluacion sobre el rendimiento, la motivacion y el desarrollo
profesional de los empleados, asi como en la efectividad organizacional en general.

El Impacto de la evaluacion de desempefio es significativo para la gestion del talento
humano y el éxito organizacional. Una evaluacion bien estructurada proporciona
retroalimentacion valiosa a los empleados, lo que les permite identificar areas de mejora y
establecer objetivos de desarrollo. Ademas, fomenta la transparencia y la comunicacion entre
empleados y supervisores, lo que puede aumentar la motivacion y el compromiso.

Clima organizacional

Segun (Vega, 2021), el clima organizacional es el ambiente psicoldgico y emocional
que se percibe y experimenta dentro de una organizacion. Este ambiente es influenciado por
diversos factores, como la cultura empresarial, las relaciones interpersonales, el estilo de

liderazgo, las politicas de recursos humanos y las préacticas laborales.
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El clima organizacional es un factor critico que influye en el desempefio y la
satisfaccion de los empleados. Un clima positivo, caracterizado por una buena
comunicacion, relaciones interpersonales saludables y un liderazgo efectivo, promueve la
motivacion y el compromiso, lo que se traduce en mayor productividad y menores tasas de
rotacion. Por otro lado, un clima negativo puede generar descontento, desconfianza y falta
de colaboracidn, afectando la eficiencia y el logro de los objetivos organizacionales. Por lo
tanto, es fundamental que las empresas evallen y gestionen activamente su clima
organizacional para crear un entorno laboral favorable y competitivo.

Comunicacion organizacional

Segin (Molano, 2023), La comunicacion organizacional es fundamental para
asegurar un flujo eficiente de informacion tanto dentro como fuera de la empresa. Ademas,
contribuye a construir relaciones sélidas y a crear ambientes laborales que promuevan la
competitividad y el desarrollo del negocio.

La comunicacién organizacional desempefia un papel clave en el funcionamiento de
una empresa, ya que facilita la transmision efectiva de informacion entre sus miembros y
hacia el exterior. Esto no solo optimiza la coordinacion y el desempefio interno, sino que
también fortalece las relaciones laborales y genera un ambiente propicio para la
competitividad. Al mantener un flujo de comunicacion claro y constante, la empresa esta
mejor posicionada para adaptarse a cambios, fomentar la colaboracion y crecer en el
mercado.

Claridad en la comunicacion interna
Segun (Gomez, 2020), La claridad en la comunicacion interna implica transmitir la

informacion de manera sencilla, directa, transparente y efectiva. Para lograr una
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comunicacion interna exitosa, es fundamental que la informacion compartida sea clara,
consistente, relevante y oportuna.

La claridad en la comunicacion interna es esencial para el buen funcionamiento de
una organizacion, ya que permite que la informacion sea comprendida y aplicada de manera
efectiva. Cuando la comunicacion es clara, consistente, relevante y oportuna, facilita la
alineacion de los equipos con los objetivos de la empresa, reduce malentendidos y aumenta
la eficiencia en el trabajo.

Retroalimentacion

Segln (Fuentes M. , 2022), La retroalimentacion en una empresa busca mejorar el
desempefio del personal. Para ello, se evalian el rendimiento y el comportamiento de los
empleados, lo que ayuda a identificar sus fortalezas y areas de mejora. Posteriormente, a
través de reuniones u otros medios, se ofrecen criticas constructivas, sugerencias y
observaciones necesarias.

La retroalimentacion en una empresa es clave para el desarrollo profesional de los
empleados y el fortalecimiento de su rendimiento. Al evaluar el desempefio y brindar
observaciones constructivas, la organizacién identifica y potencia las fortalezas de cada
colaborador y aborda sus areas de mejora. Esto crea un entorno de mejora continua que
contribuye tanto al crecimiento individual como al éxito de la empresa en su conjunto.
Transparencia en la informacion

Segun (Teixido, 2022), La transparencia en la informacion es un principio que
implica proporcionar al publico datos claros, completos, oportunos y continuos sobre las
acciones, recursos y decisiones de las organizaciones, ya sean publicas o privadas.

La transparencia en la informacion es esencial para generar confianza y credibilidad

en instituciones publicas y privadas. Al ofrecer datos claros, completos y accesibles sobre
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sus decisiones y recursos, las organizaciones fomentan una relacién de confianza con el
publico y demuestran su compromiso con la responsabilidad y la ética.

Relaciones interpersonales

Segln (Solaris, 2021), Las relaciones interpersonales son interacciones sociales y
emocionales mutuas entre dos o mas personas. Estas se fundamentan en emociones,
sentimientos, intereses compartidos o actividades sociales, y se desarrollan a través de la
comunicacion.

Las relaciones interpersonales son fundamentales para el desarrollo social y
emocional, ya que permiten conectar a las personas a través de intereses y sentimientos
compartidos. Estas interacciones, mediadas por la comunicacion, fortalecen los lazos y
contribuyen al bienestar individual y colectivo, favoreciendo el trabajo en equipo y la
cohesion social.

Apoyo entre compafieros

Segun (Curtis, 2022), El apoyo entre compafieros, 0 apoyo entre pares, es un sistema
de ayuda reciproca entre individuos que han vivido experiencias similares. Se fundamenta
en la empatia y el respeto, y se basa en un acuerdo mutuo sobre lo que resulta dtil.

La ayuda mutua gque se da entre personas con experiencias comunes, lo que facilita
la comprension y el respaldo emocional. Basado en la empatia y el respeto, este apoyo se
orienta a ofrecer soluciones practicas y Utiles para quienes lo reciben, fortaleciendo los
vinculos y promoviendo el bienestar mutuo.

Relaciones con los superiores
Segun (Sanchez, 2023), La relacion con tu jefe es clave para tu desarrollo profesional

y bienestar laboral. Mediante una comunicacion efectiva, la comprension de lo que se espera
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de ti, la proactividad, la receptividad a la retroalimentacion y el enfogue en tu crecimiento
personal, puedes fortalecer esta relacion de manera considerable.

Una buena relacion con tu superior es crucial para tu éxito profesional y satisfaccion
en el trabajo. Fomentar una comunicacion clara, entender las expectativas, ser proactivo,
aceptar retroalimentacion y centrarse en el desarrollo personal son acciones clave para
mejorar esta relacion y avanzar en tu carrera.

Clima de respeto

Segun (Salazar, 2022), Un clima de respeto es un entorno donde se fomenta el trato
adecuado y el reconocimiento mutuo entre los integrantes de una comunidad, ya sea en el
ambito educativo o laboral. En este tipo de ambiente, se busca: escuchar a los demas, valorar
las diferencias, construir confianza, colaborar y ofrecer apoyo.

Un clima de respeto es esencial para crear un ambiente positivo y productivo, ya sea
en el trabajo o en la educacion. Fomentar la escucha, la valoracion de las diferencias, la
confianza, la colaboracién y el apoyo mutuo fortalece las relaciones y mejora la convivencia,
lo que resulta en un entorno méas armonioso y eficiente.

Condiciones de trabajo

Seguln (Santos, 2021), Las condiciones laborales son un conjunto de elementos que
pueden influir negativamente en la salud de los empleados. Factores como el entorno laboral,
los horarios, el salario, las vacaciones y el balance entre la vida personal y el trabajo son
componentes clave de estas condiciones.

Las condiciones laborales son fundamentales para el bienestar de los empleados, ya
que influyen directamente en su salud y calidad de vida. Factores como el entorno de trabajo,
horarios, salario, vacaciones y el equilibrio entre trabajo y vida personal deben ser

gestionados adecuadamente para asegurar un ambiente laboral saludable y productivo.
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Ambiente fisico

Segun (Garcia, 2022)ElI ambiente fisico en el contexto laboral se refiere a las
condiciones del espacio donde los empleados realizan sus tareas diarias, incluyendo aspectos
como la distribucion del lugar, la iluminacion, la temperatura, la acustica, la ventilacion, la
ergonomia y la seguridad. Un ambiente fisico adecuado influye directamente en la
productividad, la salud y el bienestar de los trabajadores.

El ambiente fisico en el trabajo es crucial para el bienestar y productividad de los
empleados. Factores como la ergonomia, la iluminacién adecuada, el control de la
temperatura, la reduccion de ruidos y la seguridad son fundamentales para prevenir
problemas de salud y mejorar la eficiencia. Un entorno laboral bien disefiado no solo
aumenta la comodidad y la satisfaccion, sino que también fomenta una mayor concentracién
y motivacion, contribuyendo a una mejor cultura organizacional y menor rotacion de
personal. Un ambiente fisico 6ptimo es, por lo tanto, clave para el éxito a largo plazo de la
empresa.

Carga laboral

Seglin (Rodriguez, 2022), La carga laboral se refiere al conjunto de tareas y
responsabilidades que un empleado debe realizar dentro de un tiempo establecido. Ademas,
engloba los requisitos psicofisicos que el trabajador debe enfrentar durante su jornada de
trabajo.

La carga laboral implica las tareas y responsabilidades que un empleado debe
cumplir en un tiempo determinado, asi como los esfuerzos fisicos y mentales que debe
soportar durante su jornada. Un exceso de carga puede generar estrés, fatiga y afectar la
productividad, por lo que es esencial gestionar adecuadamente el equilibrio entre las tareas

y el bienestar del trabajador.
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Reconocimiento y recompensas

Segln (Vargas M. , 2024), Las recompensas son tangibles, generalmente de caréacter
monetario o con un valor econdmico asignable. En cambio, el reconocimiento es intangible;
aunque su valor no se puede medir de forma exacta, sigue siendo un componente
fundamental.

Las recompensas son beneficios tangibles, como el dinero, que se pueden medir en
términos econdmicos. Por otro lado, el reconocimiento es intangible y su valor no es
facilmente cuantificable, pero igualmente juega un papel crucial en la motivacion y el
bienestar de los empleados. Ambos son importantes, pero se complementan de maneras
diferentes.

2.3 Conceptual
Clima organizacional: Segun (Fuentes, 2023), la percepcion que los empleados
tienen del ambiente laboral, influido por la cultura, politicas y practicas de la organizacion.
Endomarketing: Segin (Naranjo, 2020), el endomarketing, también conocido como
marketing interno o marketing de recursos humanos, es una estrategia empresarial que
consiste en motivar, comprometer y satisfacer a los empleados, convirtiéndolos en aliados
internos que promueven el éxito de la empresa alineado con sus objetivos y valores.

Estrategia: Segun (Westreicher, 2024), es un concepto que hace referencia
al procedimiento a través del cual se toman las decisiones en un escenario determinado con
el objetivo de conseguir una o varias metas. Asi, la estrategia no es mas que la conexion que
existe entre los objetivos Ultimos y las acciones que se han de poner en practica para llegar
a dicho objetivo. En definitiva, la estrategia es un plan a través del cual se intenta conseguir

una meta, pudiendo ser aplicado a diversos ambitos, desde el empresarial hasta el militar.
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Desarrollo profesional: Segun (Gémez, 2023), este concepto se refiere al periodo
en el que una persona se siente satisfecha y crece profesionalmente dentro de una empresa,
gracias a la consecucion de sus objetivos personales y al reconocimiento y apoyo de sus
colegas.

Feedback: Segun (Massegu, 2023), Es un proceso colaborativo donde se
intercambia informacion, ideas y observaciones con el proposito de mejorar las habilidades
personales y la eficacia de los equipos y organizaciones.

Fidelizacion: Segun (Muguira, 2020), estrategias para mantener a los empleados
comprometidos y leales a la organizacién a largo plazo.

Gestion del cambio: Segun (Clavijo, 2023), la gestion del cambio es un método
organizado que utiliza a los miembros de una empresa para reducir la resistencia ante las
modificaciones necesarias para el crecimiento y evolucion de la organizacion.

Herramientas de comunicacion: Segun (Martins, 2024), una herramienta de
comunicacion esta creada para facilitar la interaccion entre los miembros de tu equipo. Esto
abarca herramientas de comunicacion interna para conectarte con tu equipo, asi como
herramientas de comunicacion externa para comunicarte con proveedores, clientes y
agencias.

Innovacion: Segun (Jain, 2023), la innovacion se refiere al proceso de introducir
nuevas ideas, métodos, productos, servicios o soluciones que generen un impacto positivo y
un valor significativo. Implica convertir ideas creativas en resultados concretos que mejoren
la eficiencia y la efectividad, o que satisfagan necesidades no cubiertas.

Integracion: Segun (Bembibre, 2023), la integracién ocurre cuando un grupo de

personas incluye a alguien que esta fuera de él, sin importar sus caracteristicas individuales

31



y sin prestar atencion a las diferencias. Este acto es crucial para las sociedades, ya que
fomenta la convivencia, la paz y una vida armoniosa entre sus miembros.

Liderazgo: Segun (Sandra, 2024), el liderazgo comprende un conjunto de
capacidades utilizadas para guiar y apoyar a un grupo de individuos. Mas alla de influir en
el grupo, un lider también tiene la capacidad de generar ideas nuevas e inspirar a cada
miembro a alcanzar su maximo potencial.

Motivacion: Segun (Garcia, 2022), la motivacion puede ser descrita como el
proceso gque comienza, dirige y sostiene las acciones destinadas a alcanzar un objetivo o
satisfacer una necesidad.

Proactividad: Segun (Vreede, 2023), la proactividad es una competencia
fundamental tanto en el ambito personal como profesional. Implica tomar la iniciativa,
prever problemas y actuar de manera consciente y deliberada. En un entorno cada vez mas
competitivo y cambiante, la proactividad se considera esencial para lograr el éxito en todas
las facetas de nuestra vida.

Reconocimiento: Segun (Santos, 2022), el reconocimiento laboral se refiere a la
valoracion que se otorga por las tareas desempefiadas dentro del ambito laboral, destacando
el cumplimiento comprometido de las responsabilidades asignadas.

Satisfaccion laboral: Segin (Gomez, 2023), la satisfaccion laboral es la reaccién
emocional que los empleados experimentan dentro de la organizacién donde trabajan. Esta
respuesta puede diferir entre colaboradores y su percepcion positiva 0 negativa esta

influenciada por las condiciones internas y la facilidad con la que realizan sus tareas.
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2.4 Legal

Ley Internacional: Convenio 87 de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)

Convenio sobre la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacién, 1948.
Este convenio protege los derechos de los trabajadores a formar sindicatos y negociar
colectivamente con sus empleadores. Aunque se enfoca en la proteccion de derechos
laborales y la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones, su principio
subyacente también respalda la creacion de un entorno laboral adecuado. EI endomarketing
se alinea con este enfoque al buscar mejorar el clima organizacional y la satisfaccion del
empleado.

Relevancia para el clima organizacional: EI convenio fomenta un entorno laboral en
el que los empleados puedan participar activamente en las decisiones que afectan sus
condiciones de trabajo, lo que incide positivamente en el clima organizacional y refuerza las

estrategias de endomarketing.

Ley Nacional (Ecuador): Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP)

Ley Organica del Servicio Publico, Registro Oficial No. 294, 2010.
Esta ley regula los derechos y deberes de los servidores publicos en Ecuador. Entre sus
principios esta el buen trato a los servidores publicos, la capacitacion continua y el fomento
de un entorno de trabajo favorable. Los articulos relacionados con la capacitacion, el
desarrollo profesional y las condiciones laborales son relevantes para el clima

organizacional.
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CAPITULO IIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo de Investigacion
Investigacion exploratoria

Segun (Olivo, 2021), define la investigacion exploratoria es un tipo de investigacion
que tiene como objetivo principal examinar un problema o fenémeno poco estudiado o
desconocido, con el propdsito de obtener una comprension inicial y general sobre el tema.
Este tipo de investigacion no busca conclusiones definitivas ni probar hipotesis, sino mas
bien identificar patrones, relaciones o areas de interés que puedan ser profundizadas en
investigaciones posteriores.

Segun (Arias, 2020), El presente trabajo de investigacion es exploratoria por que
consiste en un tipo de estudio que se lleva a cabo cuando el problema no esta claramente
definido o cuando se busca obtener un mayor entendimiento sobre un tema especifico. Este
tipo de investigacion se utiliza para identificar patrones, ideas o hipdtesis mas que para
probar o confirmar algo, aunque este no sea concluyente.

Es una investigacion exploratoria por la novedad del tema porque el uso de
estrategias de endomarketing dentro GADPB, es un area relativamente nueva y poco
estudiada, especialmente en contextos especificos como la Provincia Bolivar en Ecuador.
No existen estudios especificos sobre la aplicacion de estrategias de endomarketing en el en
el GADPB, afio 2024. La investigacion exploratoria es necesaria para obtener informacién
preliminar sobre este fendmeno inexplorado incluso se realizd una entrevista al Director de
talento humano y quien supo manifestar que no tenia conocimiento alguno sobre estrategias

de endomarketing.
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Investigacion descriptiva

Segln (Macas, 2022), la investigacion descriptiva tiene como objetivo primordial
detallar y describir con claridad las caracteristicas 0 comportamientos de un fenémeno,
conjunto, situacion o evento. Esta no explica las causas, ni probar hipotesis, sino una
presentacion efectiva y minuciosa de los acontecimientos que se esta investigando.

Segun (Rivadeneira, 2020), el presente trabajo es de investigacion descriptiva porque
se enfoca en observar, registrar, y describir las caracteristicas de un grupo o fendmeno, sin
analizar las causas detras de estas caracteristicas.

La investigacion descriptiva es adecuada para este tema porque se centra en
proporcionar una descripcion detallada y precisa de las estrategias de endomarketing para el
clima organizacional en el GADPB. Esta investigacion permitird documentar y analizar las
practicas actuales, identificar areas de mejora y ofrecer una base solida.

La investigacion explicativa se enfoca en analizar y comprender variables. La meta
primordial es identificar las causas que generan ciertos eventos o comportamientos y
explicar que los producen. Se basa en la formulacién y comprobacidn de hipotesis mediante
el uso de métodos cuantitativos.

El presente trabajo es de investigacion explicativa porque busca analizar y
comprender la relacion causal entre la implementacion de estrategias de endomarketing y su
impacto en el clima organizacional.

La investigacion explicativa es adecuada para el tema porque permite analizar y
entender como las estrategias de endomarketing influyen directamente en el clima
organizacional del en el GADPB. Este enfoque facilita identificar las causas de posibles
problemas en la comunicacion, la motivacion o la satisfaccion laboral, y como su mejora

impacta positivamente en el desempefio organizacional.
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3.2 Enfoque de la investigacion
Enfoque cualitativo

Segln (Narvaez, 2021), El enfoque cualitativo de investigacion se centra en la
recoleccion de datos a traves de técnicas comunicativas en lugar de procedimientos l6gicos
0 estadisticos. Se enfoca principalmente en los individuos, las sociedades y las culturas,
partiendo de la premisa de que el conocimiento es mas subjetivo que objetivo.

El enfoque cualitativo es ideal para estudiar las "Estrategias de Endomarketing para
el Clima Organizacional en el GADPB, Afio 2024". Permite comprender profundamente las
experiencias y percepciones de los empleados sobre estas estrategias, analizar el contexto
cultural y social que influye en su implementacion, identificar factores subjetivos clave como
la comunicacion interna, y capturar las dindmicas organizacionales complejas. Este enfoque
facilita el desarrollo de hipdtesis y teorias que pueden orientar futuras investigaciones y
mejoras en el clima organizacional dentro del GADPB.

Enfoque cuantitativo

Segun (Carbajal, 2022), El enfoque cuantitativo consiste en una serie de estrategias
cientificas empleadas en la investigacion para recopilar informacion en forma de datos
numéricos. Esto permite analizar un tema o un objeto de estudio considerando sus
caracteristicas cuantificables, es decir, aquellas que se pueden representar con nimeros.

El método cuantitativo permite evaluar las estrategias de endomarketing en el
GADPB mediante encuestas y cuestionarios que recogen datos numericos sobre el clima
organizacional. Estos datos se analizan estadisticamente para medir aspectos como la
satisfaccion laboral y la productividad, facilitando la toma de decisiones y la mejora continua

de las estrategias para optimizar el ambiente de trabajo en la organizacion.

36



3.3 Métodos de Investigacion
Método deductivo

Segun (Espinola, 2023), el método o razonamiento deductivo se refiere a un tipo de
pensamiento l6gico donde la conclusion se infiere necesariamente de un conjunto de
premisas. La validez del argumento depende de la estructura del razonamiento y la verdad
de las premisas: si las premisas son verdaderas, entonces la conclusion debe ser verdadera.
Es inconcebible que las premisas sean verdaderas y la conclusion sea falsa.

El método deductivo se relaciona con el tema de "Estrategias de Endomarketing para
el Clima Organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado de la Provincia Bolivar,
Afo 2024" al permitir formular el tema basadas en principios establecidos, validar
estrategias de manera logica y prever resultados basados en premisas verificadas. Este
enfoque estructurado ayuda a identificar y adaptar estrategias de manera efectiva para
mejorar el clima organizacional en el contexto especifico de la institucion.

Método inductivo

Segun (Pérez, 2015), el método inductivo es un enfoque cientifico que deriva
conclusiones generales a partir de observaciones especificas. Este método, ampliamente
utilizado en la ciencia, involucra cuatro pasos fundamentales: observar y registrar hechos;
clasificar y estudiar estos hechos; realizar una derivacién inductiva que permite generalizar
a partir de los hechos; y realizar la contratacion de estas generalizaciones.

El método inductivo se relaciona con el tema de "Estrategias de Endomarketing para
el Clima Organizacional en el GADPB, Afio 2024" al permitir derivar conclusiones
generales a partir de observaciones especificas. Se observa y registra como se implementan

las estrategias, se clasifican y estudian los datos, se hacen generalizaciones sobre su
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efectividad, y se contrastan estas generalizaciones en diferentes contextos dentro del en el
GADPB, para verificar su validez y ajustar estrategias segun los resultados obtenidos.
Método analitico

El método analitico es una técnica de investigacion gue consiste en descomponer un
todo en sus partes o elementos constitutivos con el fin de estudiarlos de manera individual y
detallada. Su objetivo es entender las caracteristicas, propiedades y relaciones de cada
componente para, posteriormente, integrar ese conocimiento y comprender el todo de
manera mas profunda.

El método analitico se relaciona en mi investigacion por que permitira desglosar
tanto el endomarketing como el clima organizacional en sus diferentes dimensiones, como
comunicacion interna, motivacion y liderazgo, para entenderlas por separado. Esto me
ayudara a identificar con claridad cuales son las areas especificas que necesitan mejoras
dentro del en el GADPB. Al analizar cada parte de forma detallada, podré comprender como
se interrelacionan y cémo las estrategias de endomarketing pueden influir directamente en
el fortalecimiento del clima organizacional, permitiéndome disefiar propuestas enfocadas en
resolver los problemas detectados.

Meétodo sintético

El método sintético es una técnica de investigacion que permite combinar e integrar
los elementos previamente analizados para reconstruir un todo coherente, identificando las
relaciones y conexiones entre ellos. Su objetivo es lograr una comprension general y
completa del fendmeno estudiado, explicando como las partes interactdan entre si dentro de
un sistema mas amplio. Este método complementa el analisis, ya que transforma la

informacion desglosada en un conocimiento global que facilita conclusiones integradoras.
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El método sintético se relaciona con el tema “Endomarketing y clima organizacional
en el GADPB, afio 2024, después de analizar por separado el endomarketing y el clima
organizacional, puedo juntar toda esa informacion para entender como se relacionan entre
si. Por ejemplo, puedo ver como la comunicacion interna y la motivacion del personal
influyen directamente en la satisfaccion y el ambiente laboral. Al integrar estas conexiones,
puedo disefiar estrategias que no solo respondan a problemas especificos, sino que también
mejoren de manera general el clima organizacional en el GADPB. Esto me permitira
proponer soluciones completas y bien fundamentadas.

El método sintético se relaciona con el tema “Endomarketing y clima organizacional
del GADPB, afio 2024” al permitir integrar y conectar los distintos elementos que se analizan
de forma individual, como las estrategias de endomarketing y las caracteristicas del clima
organizacional. Este enfoque facilita comprender como interactian estas partes para mejorar
el ambiente laboral en su conjunto. Al sintetizar los resultados obtenidos del analisis, es
posible desarrollar estrategias de endomarketing que aborden de manera integral las
necesidades del clima organizacional, contribuyendo a un entorno de trabajo mas positivo y

eficiente.

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos
Fuentes bibliogréaficas

Las fuentes bibliograficas se basan en publicaciones de libros, articulos cientificos o
de revista y tesis de grado y posgrado con una antigliiedad no mayor a cinco afios.

Las fuentes bibliograficas son recursos informativos que sirven como base para una
investigacion. Incluyen libros, articulos cientificos, revistas, informes, tesis, documentos
digitales y otros materiales escritos o audiovisuales que proporcionan datos, teorias,

antecedentes y evidencias para sustentar el trabajo académico o cientifico. Su correcta
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identificacion y uso son esenciales para garantizar la credibilidad, originalidad y validez del
estudio, permitiendo al investigador fundamentar sus argumentos, contextualizar el tema y
evitar el plagio.

El instrumento para las fuentes bibliograficas es el marco tedrico a través de una
revision bibliogréafica.

Encuesta

La encuesta se aplica al personal administrativo del GADPB, considerando la
formula de la muestra.

Una encuesta es un método de investigacion que consiste en la recopilacion de datos
a través de un conjunto de preguntas estandarizadas, con el fin de obtener informacién de un
grupo de personas sobre un tema especifico.

El instrumento de la encuesta es el cuestionario que se llevo a cabo para aplicar dicha
encuesta.

Entrevista

La entrevista se aplicé utilizando criterios de inclusion y de exclusion.

Una entrevista es una técnica de investigacion en la cual se establece una
conversacion dirigida entre el entrevistador y el entrevistado con el fin de obtener
informacidn detallada y cualitativa sobre un tema particular.

El instrumento de la entrevista es la guia de entrevista que se empled para llevar a

cabo las mismas.

40



3.5 Universo, Poblacion y Muestra

Para el analisis cuantitativo la poblacion de nimero 129 personas administrativas del
Gobierno Autonomo Descentralizado de la Provincia Bolivar, por lo tanto, se aplica la
formula de la muestra.

N= total poblacion

Z= (nivel de confianza 95%)

P= probabilidad que suceda (0.5)
g= probabilidad que no suceda (0.5)
E= Error (0,5)

N-Z%*.p-q
E2.(N-1)+2%-p-q

n —

129 - (1.96)%-0.5-0.5
(0.05)%- (129 — 1) + (1.96)%-0.5-0.5

n—

123.88

n— - 96
1.2804

Poblacion total = 96

3.6 Procesamiento de la Informacidén

En la presente investigacion los datos obtenidos y la informacion obtenida se

procesara de acuerdo a las técnicas utilizadas.

Para las fuentes bibliograficas se utilizé la revision bibliogréfica; para la encuesta el

Microsoft Excel; y para las entrevistas se utilizo el analisis de contenido.
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Revision bibliografica

La revision bibliogréafica es un proceso de recopilacion, analisis y evaluacion de
informacion existente en libros, articulos, informes, tesis y otros documentos relevantes
sobre un tema especifico. Su objetivo es obtener una vision amplia y profunda de la literatura
existente para sustentar investigaciones, identificar vacios de conocimiento o comprender el
estado del arte de un tema.
Microsoft Excel

Microsoft Excel es un programa de hojas de calculo que permite organizar, analizar
y visualizar datos mediante férmulas, funciones, tablas, graficos y herramientas avanzadas
como tablas dinamicas y macros. Sirve para la tabulacion de datos, es ideal para organizar y
analizar respuestas cuantitativas.
Anélisis de contenido

El anélisis de contenido es una técnica cualitativa que se utiliza para interpretar y
analizar datos textuales, como respuestas abiertas de encuestas, entrevistas, documentos, o
cualquier tipo de texto. Su objetivo es identificar patrones, temas, o categorias clave en el
contenido, permitiendo asi una comprensién profunda de los mensajes o significados dentro

del texto.
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CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 Analisis e interpretacion de resultados

La encuesta se aplico al personal administrativo del Gobierno Autonomo
Descentralizado de la provincia Bolivar, considerando la muestra y los resultados obtenidos

luego a ver aplicado la encuesta.

1. ¢Con qué frecuencia le gustaria que se realicen reuniones de equipo para compartir

informacién?

Tabla 2

Frecuencia de reuniones

Variable Frecuencia Porcentaje
Diariamente 15 16%
Semanalmente 58 60%
Mensualmente 23 24%
Nunca 0 0%
Total 96 100%

Figura 1

Frecuencia de reuniones

M Diariamente
® Semanalmente
Mensualmente

Nunca

Interpretacion: Se puede interpretar que la mayoria de los empleados prefieren que
las reuniones se realicen semanalmente, lo cual sugiere una necesidad significativa de

mantener una comunicacion constante y actualizada entre los miembros de los equipos. Un
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grupo considerable prefiere una frecuencia mensual es suficiente para mantener el flujo de
informacidn sin que las reuniones se vuelvan excesivas. Por otro lado, una minoria considera
reuniones diarias, esto puede indicar a una necesidad especifica de mayor coordinacion y
seguimiento continuo en empleados 0 equipos que manejan tareas criticas 0 proyectos
complejos y ningun empleado considera que las reuniones sean innecesarias, 1o que subraya

la importancia de estos espacios de interaccion para el desempefio organizacional.

2. ¢Qué canales de comunicacion le agradaria que utilice la institucion para compartir
informacién con los empleados?

Tabla 3

Canales de comunicacion

Variable Frecuencia Porcentaje
Boletines informativos 9 9%
Reuniones presenciales y Correos 45 47%
electronicos
Grupos de mensajeria instantanea 42 44%

(WhatsApp, Telegram, etc.).

Total 96 100%

Figura 2

Canales de comunicacioén

M Boletines informativos.

m Reuniones presenciales y Correos
electronicos.

Grupos de mensajeria
instantanea (WhatsApp,
Telegram, etc.).
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Interpretacion: Segun los datos obtenidos se pudo evidenciar que la mayoria de los
empleados tiene preferencia por reuniones presenciales, correos electrénicos y grupos de
mensajeria evidencia instantanea lo que implica la necesidad de comunicacion bidireccional
y répida. Esto refleja que los empleados buscan canales de comunicacién que les permita
resolver dudas, compartir ideas y recibir respuestas en tiempo real de manera rapida y
oportuna. Existe una baja preferencia por los boletines informativos por lo que se analiza

que los empleados no los perciben como una herramienta efectiva para la comunicacion.

3. ¢Con qué frecuencia le gustaria recibir retroalimentacion sobre su desempefio
laboral?

Tabla4

Retroalimentacion

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 24 27%
A menudo 58 58%
A veces 13 14%
Nunca 1 1%
Total 96 100%
Figura 3

Retroalimentacion

14% | 1% M Siempre
27%
‘ B Amenudo
A veces
58% Nunca
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Interpretacion: La mayoria de los empleados consideran importante recibir
retroalimentacion sobre su desempefio laboral de manera frecuente, ya sea a menudo o
siempre, lo que refleja una necesidad clara de orientacion continua para mejorar su
rendimiento. Un grupo mas reducido prefiere recibirla a veces lo cual valoran la
retroalimentacion, pero no la consideran necesaria en todo momento y una minima parte no
la ve esta como relevante. En general se percibe que la retroalimentacion es vista como una
herramienta fundamental para el desarrollo profesional y el mejoramiento del desempefio

laboral.

4. ¢Qué tipo de recompensas considera que le motivan mas en su trabajo?

Tabla 5
Recompensas
Variable Frecuencia Porcentaje
Recompensas econémicas 42 44%
Recompensas no 12 12%
econdmicas
Recompensas de desarrollo 30 31%
profesional
Recompensas de 12 13%
bienestar personal
Total 96 100%
Figura 4
Recompensas

W Recompensas econémicas

M Recompensas no econémicas

Recompensas de desarrollo
profesional

Recompensas de bienestar
personal
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Interpretacion: Se puede apreciar que la gran parte de los empleados prefieren las
recompensas econdmicas y recompensas de desarrollo profesional ya que estas les permiten
estar mas motivados y satisfechos. Por otro lado, un grupo mas reducido consideran las
recompensas no economias y las recompensas de bienestar personal que son mas

beneficiosas paras su motivacion.

5. ¢Cudl seria su modalidad preferida para participar en las capacitaciones ofrecidas
por la instituciéon?

Tabla 6

Modalidad de capacitacion

Variable Frecuencia Porcentaje
Presencial 49 51%
En linea en vivo 21 22%
Autoguiada en linea 7 7%
Mixta (hibrida) 19 20%
Total 96 100%

Figura 5

Modalidad de capacitacion

M Presencial
M En linea en vivo
Autoguiada en linea

Mixta (hibrida)

Interpretacion: La preferencia de los empleados por la modalidad de capacitacién
se inclina significativamente hacia la presencial, reflejando la importancia que le otorgan a
la interacciodn directa con instructores y compafieros. Si bien existe un interés considerable

en la modalidad en linea en vivo, que ofrece flexibilidad y accesibilidad, la opcion presencial
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sigue siendo la més valorada. La modalidad mixta, que combina elementos presenciales y

en linea, tambiéen recibe un apoyo considerable, indicando una busqueda de equilibrio entre

la interaccion personal y la conveniencia. Por ultimo, la opcidn de capacitacion autoguiada

en linea muestra la menor preferencia, lo que sugiere que la mayoria de los empleados buscan

algun nivel de guia o interaccion durante el proceso de aprendizaje.

6. ¢Existen plataformas digitales o fisicas en la institucion que faciliten el acceso a la
capacitacion?

Tabla7

Plataformas digitales o fisicas

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 53 70%
No 43 30%
Total 96 100%

Figura 6

Plataformas digitales o fisicas

no

Interpretacion: Segun los datos obtenidos la mayor parte de los empleados
manifiestas que si existen plataformas digitales o fisicas de capacitacion en la institucion lo
cual les permite desarrollarse mas como profesionales. Sin embargo, un grupo considerable
no tiene acceso a estas plataformas, lo que sefiala una brecha en la provision de recursos de

capacitacion y la necesidad de mejorar la equidad en el acceso a capacitaciones.
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7. ¢La institucion ofrece beneficios como transporte o asistencia médica para los

empleados?

Tabla 8

Beneficios para los empleados

Variable Frecuencia Porcentaje

Siempre 27 28%

A veces 57 59%
Nunca 12 13%
Total 96 100%

Figura7

Beneficios para los empleados

M Siempre
M A veces

Nunca

Interpretacion: La mayor parte de los empleados considera que la institucién ofrece
beneficios como el transporte o asistencia médica solo a veces, lo que sugiere que estos
servicios no estan disponibles de manera constante o equitativa para todos. Un grupo menor
sefiala que estos beneficios siempre estan disponibles, lo cual indica que existen casos donde
la institucion si cumple con estas facilidades de manera continua. Por otro lado, una parte de
los empleados percibe que estos beneficios nunca se ofrecen, lo que refleja posibles areas de

mejora en la cobertura y comunicacién de estos servicios dentro de la organizacion.
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8. ¢Considera que la informacion proporcionada por la institucion es clara y facil de
entender?

Tabla9

Informacion clara y facil de entender

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 29 30%
De acuerdo 62 65%
En desacuerdo 5 5%
Total 96 100%

Figura 8

Informacion clara y facil de entender

B Muy de acuerdo
M De acuerdo

W En desacuerdo

Interpretacion: Se puede apreciar que mas de la mitad de los empleados considera
que la informacion proporcionada por la institucién es clara y facil de entender mostrando
una alta satisfaccion con la claridad de la comunicacién. Sin embargo, una minoria expresa
su desacuerdo, una necesidad de revisar y mejorar la forma que se comunica la informacién

para asegurar la comprension de todos los empleados.
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9. ¢Siente que su opinion es respetada en las reuniones o discusiones de trabajo?

Tabla 10

Se respeta la opinién de los empleados

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 22 28%
De acuerdo 65 68%
En desacuerdo 9 9%
Total 96 100%
Figura 9

Se respeta la opinidn de los empleados

B Muy de acuerdo
M De acuerdo

En desacuerdo

Interpretacion: Se puede evidenciar con los datos que la mayoria de los empleados
se sienten respetados en las reuniones o discusiones de trabajo, ya que una gran parte esta de
acuerdo y un grupo mas reducido esta muy de acuerdo. Esto refleja un ambiente laboral
donde las opiniones de los colaboradores son valoradas y tomadas en cuenta. Por otro lado,
un pequefio porcentaje de empleados esta en desacuerdo lo que indica que todavia existen
areas de mejora para garantizar que todas las voces sean escuchadas y respetadas de manera

equitativa en el entorno laboral.
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10. ¢Est4 informado sobre los cambios y decisiones importantes que afectan su

trabajo?

Tabla 11

Comunicacion

Variable Frecuencia Porcentaje
Si 57 59%
No 39 41%
Total 96 100%

Figura 10

Comunicacion

H no

Interpretacion: Una parte significativa de los empleados indica que si esta
informada sobre los cambios y decisiones importantes que afectan su trabajo, lo que sugiere
que la comunicacion dentro de la organizacion es en general, efectiva. Por otro lado, un
grupo considerable sefiala que no recibe esta informacion, lo que revela una oportunidad de
mejora para fortalecer los canales de comunicacion y asegurar que todos los colaboradores
estén debidamente informados sobre aspectos que impactan su desempefio y sus

responsabilidades.
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11. ¢ Existe un ambiente de colaboracién entre los miembros del equipo?

Tabla 12

Relacion laboral

Variable Frecuencia Porcentaje

Siempre 31 32%

A veces 62 65%
Nunca 3 3%
Total 96 100%

Figura 11

Relacioén laboral

M Siempre
B Aveces

= Nunca

Interpretacion: La percepcion del ambiente de colaboracion dentro de los
miembros de trabajo muestra una realidad compleja, una mayoria significativa de empleados
reporta la existencia de colaboracion solo a veces indicando que no hay un ambiente
colaborativo en su dia a dia. Otro grupo pequefio afirma que la colaboracion esta siempre
presente, lo cual existe un ambiente colaborativo siempre, por otro lado, una minoria indica
la ausencia total de colaboracion sefiala la necesidad de atencion en ciertos equipos o areas
de la organizacion. Esta disparidad sugiere la necesidad de estrategias para fomentar y
fortalecer la colaboracién como una préactica habitual en todos los equipos, mejorando asi la

dinamica.
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12. ¢ Sus superiores estan disponibles cuando necesita orientacion o apoyo?

Tabla 13

Orientacion y apoyo de los superiores

Variable Frecuencia Porcentaje
Siempre 28 51%
A menudo 32 22%
A veces 32 7%
Nunca 4 20%
Total 96 100%

Figura 12

Orientacion y apoyo de los superiores

H Siempre
B A menudo
H A veces

Nunca

Interpretacion: Una parte considerable de los empleados sefiala que sus superiores
estan disponibles para brindar orientacion o apoyo a menudo, lo que sugiere una disposicion
general favorable hacia el acompafiamiento en el trabajo. Un grupo cercano indica que
siempre cuentan con el respaldo de sus superiores, lo cual refuerza la percepcion de
accesibilidad en ciertos casos. Sin embargo, una proporcién similar menciona que esto
ocurre solo a veces, lo que refleja una falta de consistencia en la disponibilidad del apoyo.
Finalmente, un pequefio porcentaje afirma que nunca recibe este respaldo, lo que evidencia
la necesidad de mejorar la accesibilidad y el compromiso de los superiores para brindar

apoyo constante al equipo.
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13. ¢ Las instalaciones y el equipo que utiliza en su trabajo son adecuados para realizar

sus tareas?

Tabla 14

Condiciones de trabajo

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy bueno 21 22%
Bueno 45 47%
Regular 25 26%
Malo 5 5%
Total 96 100%

Figura 13

Condiciones de trabajo

B Muy bueno
M Bueno
Regular

Mala

Interpretacion: La mayoria de los empleados considera que las instalaciones y el
equipo que utilizan en su trabajo son buenos, en general los recursos proporcionados son
funcionales y cumplen con las necesidades bésicas. Un grupo més reducido los califica como
muy buenos, lo que refleja que algunos colaboradores tienen acceso a condiciones optimas
para desempefiar sus tareas. Sin embargo, una parte considerable de los evaluados como
regulares, lo que sugiere que existen areas de mejora en la infraestructura o los equipos.
Finalmente, un pequefio porcentaje los califica como malos, evidenciando posibles
deficiencias que requieren atencién inmediata para garantizar un entorno de trabajo

adecuado y eficiente.
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14. ; Considera que tiene un equilibrio adecuado entre su vida laboral y personal?

Tabla 15

Equilibrio entre su vida laboral y personal

Variable Frecuencia Porcentaje
Muy de acuerdo 21 22%
De acuerdo 64 67%
En desacuerdo 11 11%
Total 96 100%

Figura 14

Equilibrio entre su vida laboral y personal

B Muy de acuerdo
M De acuerdo

M En desacuerdo

Interpretacion: Una gran parte de los empleados esta de acuerdo en que tienen un
equilibrio adecuado entre su vida laboral y personal, lo que indica que la organizacion ha
logrado mantener condiciones que permiten a los colaboradores gestionar sus
responsabilidades laborales sin afectar significativamente su vida personal. Un grupo méas
pequefio estd muy de acuerdo, reflejando casos donde este equilibrio es percibido como
6ptimo. Sin embargo, una minoria esta en desacuerdo, lo que sugiere que aln existen areas
de mejora para garantizar que todos los empleados logren un balance adecuado entre el

trabajo y vida personal.
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4.1.1 Resultados generales de la encuesta

La encuesta es una vision clara y representativa sobre el clima organizacional y los
factores relacionados con el endomarketing en el GADPB para el afio 2024. Muestran que
si se cumplid con los objetivos especificos los cuales son; Diagnosticar la situacién actual
sobre el clima organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado de la Provincia
Bolivar, afio 2024 e Identificar los factores relacionados al endomarketing en funcion de las
necesidades de la institucion, la encuesta proporciona una evaluacion detallada del estado
actual del clima organizacional, identificando fortalezas tales como la comunicacion en
general adecuada, percepcion de respeto y areas de mejora acceso a informacion,
consistencia en el apoyo de los superiores y recursos.

Se propone para mejorar el clima organizacional y abordar los factores relacionados
con el endomarketing en el GADPB, se recomienda establecer un sistema integral de
comunicacion interna que incluya reuniones semanales y canales digitales como correos
electrénicos y mensajeria instantanea para asegurar el flujo constante de informacion.
Ademas, se debe implementar un programa regular de retroalimentacion laboral que permita
a los empleados recibir orientacion y apoyo continuo de sus superiores, fortaleciendo asi su
desarrollo profesional. En cuanto a capacitacion, se sugiere priorizar modalidades
presenciales e hibridas para fomentar la interaccion y el aprendizaje guiado, garantizando el
acceso equitativo a plataformas y recursos de formacion. Asimismo, es fundamental disefiar
un sistema de recompensas que combine incentivos economicos con oportunidades de
desarrollo profesional, atendiendo a las principales motivaciones del personal. Estas
acciones no solo mejoran el clima organizacional, sino que también alinean las estrategias
de endomarketing con las necesidades y expectativas de los empleados, fortaleciendo su

compromiso Yy satisfaccion.
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4.2. Andlisis e interpretacion de la entrevista

Para las entrevistas se aplico los criterios de inclusion y exclusion.

Tabla 16

Entrevista realizada al director de la direccion de Talento Humano

mas motivador para los
empleados?

mejor trabajador del mes y
las felicitaciones publicas
por su buen desempefio por
parte de las autoridades.

Pregunta Palabra clave Analisis Interpretacion

1. ¢Con qué frecuencia | Frecuencia de | Las reuniones se deben | El director de talento humano considera
considera usted que seria | reuniones realizar de manera semanal | que las reuniones semanales son esenciales
ideal realizar reuniones de para emitir las directrices, | para fomentar la comunicacion y la
equipo para fomentar la planes de proyecto que se | alineacion en los objetivos
comunicacion y alineacion vayan a llevar a cabo a los | organizacionales, ya que permiten emitir
en los objetivos de la colaboradores de cada afio. | directrices y compartir los planos de
organizacion? proyectos anuales con los colaboradores.

2. ¢Qué canales de | Frecuencia de | Reuniones presenciales y el | El entrevistado identifica las reuniones
comunicacion  considera | reuniones uso correcto de redes | presenciales y el uso adecuado de redes
usted mas efectivos para sociales. sociales como los canales méas efectivos
gue lainstitucién comparta para la comunicacion interna, destacando la
informacién de manera importancia de la interaccion directa y de
clara y oportuna con los plataformas digitales accesibles para
empleados? garantizar claridad y oportuna informacion.

3. ¢Con qué frecuencia | Frecuencia de La evaluacion de | Se puede deducir que las evaluaciones de
estima que los empleados | retroalimentacion | desempefio se realiza una | desempefio son anuales, lo ideal seria
deberian recibir vez al afio lo correcto seria, | realizar retroalimentaciones trimestrales
retroalimentacion sobre su realizar retroalimentaciones | para monitorear el desenvolvimiento de los
desempefio laboral para una vez cada cuatrimestre | empleados. Realizar un seguimiento
fomentar su crecimiento con el objetivo de conocer | continuo para fomentar el crecimiento
profesional y mejorar los el desenvolvimiento del | profesional y optimizar los resultados
resultados empleado. organizacionales
organizacionales?

4. ¢Qué tipo de | Reconocimientoy | Los reconocimientos no | Resalta los reconocimientos no monetarios
reconocimiento considera | motivacion monetarios, como el de | como el mejor trabajador del mes y las

felicitaciones publicas, son motivadores,
valorando el desempefio de los empleados
de manera visible y generan satisfaccion
personal y reconocimiento social.

5. ¢Qué cambios propondria

para mejorar la
distribucién de las
responsabilidades
laborales?

Distribucion  de
responsabilidades

Mejor  asignacion  de
funciones de acuerdo a su
perfil profesional y
experiencia en el campo
laboral.

Propone mejorar las responsabilidades

laborales alineandolas con el perfil
profesional y la experiencia de los
empleados.
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Tabla 17

Entrevista realizada a el director de la Direccién Financiera

Pregunta Palabra clave Andlisis Interpretacion

1. ¢Con qué frecuencia | Frecuencia de | Las reuniones se deben llevar a | El director de la direccién financiera
considera usted que seria | reuniones cabo cada fin de mes para|considera que las  reuniones
ideal realizar reuniones de comunicar los objetivos y metas | mensuales son ideales para evaluar los
equipo para fomentar la que se alcanzaron y se volverana | logros alcanzados y establecer metas
comunicacion y alineacion lograr o mejorar. para el futuro, lo que facilita la
en los objetivos de la comunicacioén y la alineacién continua
organizacion? de los objetivos organizacionales.

2. ¢Qué canales de | Frecuencia de | Reuniones presencialesy correos | EI entrevistado considera que las
comunicacion  considera | reuniones electrénicos reuniones presenciales y los correos

usted mas efectivos para
que la institucion comparta
informaciéon de manera
clara y oportuna con los
empleados?

electrénicos son los canales mas
efectivos para garantizar una
comunicacién clara 'y oportuna,
combinando la interaccion directa con
la eficiencia y accesibilidad de los
medios electronicos.

3. ¢Con qué frecuencia
estima que los empleados
deberian recibir
retroalimentacion sobre su
desempefio laboral para
fomentar su crecimiento
profesional y mejorar los

Frecuencia de
retroalimentacion

La retroalimentacion sobre el
desempefio laboral deberia ser
regular, al menos de manera
mensual, para fomentar el
crecimiento  profesional vy
mejorar los resultados

Segun la informacion el director
considera que combinar
retroalimentacion mensual formal con
comentarios espontaneos durante el
trabajo diario es ideal para motivar a
los empleados, fomentar su desarrollo
profesional y mantenerse enfocados

resultados en los objetivos organizacionales.
organizacionales?
4. ¢Qué tipo de | Reconocimientoy | El reconocimiento méas | El director considera que los

reconocimiento considera
mas motivador para los
empleados?

motivacion

motivador para los empleados
suele ser el reconocimiento
personalizado y pablico, como el
reconocimiento directo por sus
logros y el reconocimiento de su
esfuerzo frente a  sus
compafieros.

reconocimientos personalizados vy
publicos, que destacan los logros y
esfuerzos frente a los compafieros, son
los méas motivadores, ya que valoran
el esfuerzo individual de manera
visible y generando un sentido de
orgullo y pertenencia.

5. ¢Qué cambios propondria

para mejorar la
distribucién de las
responsabilidades
laborales?

Distribucion  de
responsabilidades

Conocer a profundidad el climay
la cultura organizacional con el
objetivo de conocer donde se
desenvolveria ~ mejor  cada
funcionario.

La propuesta para mejorar la
distribucion de responsabilidades, es
fundamental entender a fondo el clima
y la cultura organizacional, lo que
permitiria asignar tareas de manera
mas adecuada segun las fortalezas y el
entorno en que el empleado se
desenvuelve mejor.
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Tabla 18

Entrevista realizada al Director de la Direccion Administrativa

Pregunta Palabra clave Analisis Interpretacion

1. ¢Con qué frecuencia | Frecuencia de | Idealmente, las reuniones de | El entrevistado sugiere que las
considera usted que seria | reuniones equipo deben realizarse | reuniones semanales son ideales para
ideal realizar reuniones semanalmente para mantener una | mantener una comunicacién
de equipo para fomentar comunicacién  constante  y | constante y garantizar la alineacion
la comunicacion y asegurar la alineacion con los | con los objetivos organizacionales y
alineacion en los objetivos objetivos organizacionales. necesidades especificas de la
de la organizacién? organizacion.

2. ¢ Qué canales de | Frecuencia de | Considero que una combinacion | EI entrevistado propone combinar
comunicacion considera | reuniones de correos electronicos para | correos electrénicos para

usted mas efectivos para
que la institucion
comparta informacion de
manera clara y oportuna
con los empleados?

temas formales y plataformas

como chats internos para
comunicaciones  rapidas vy
cotidianas.

comunicaciones formales con chats
internos para interacciones rapidas y
cotidianas, destacando la importancia
de adaptar los canales a las
necesidades y preferencias del equipo
para garantizar una comunicacion
efectiva.

3. ¢Con qué frecuencia
estima que los empleados
deberian recibir
retroalimentacién sobre
su desempefio laboral

Frecuencia de
retroalimentacion

A través de un equilibrio entre
retroalimentacion mensual
formal 'y comentarios mas
espontaneos durante el trabajo
diario puede motivar a los

A partir de la entrevista se observa
que el director considera que
combinar retroalimentacién mensual
formal con comentarios espontaneos
durante el trabajo diario es ideal para

para fomentar su empleados y mantener enfocados | motivar a los empleados, fomentar su
crecimiento profesional y en su desarrollo. desarrollo profesional y mantenerse
mejorar los resultados enfocados en los  objetivos
organizacionales? organizacionales.

4. (Queé tipo de | Reconocimiento y | El reconocimiento mas | Mediante la entrevista el director
reconocimiento considera | motivacion motivador suele ser | considera que una combinacién de
mas motivador para los reconocimiento publico vy | reconocimiento publico, mensajes
empleados? mensajes personalizados que | personalizados es la forma mas

valoren el esfuerzo y los logros
del empleado.

motivadora, que valora tanto el
esfuerzo como los logros de los
empleados.

5. ¢Qué cambios propondria
para mejorar la
distribucién de las
responsabilidades
laborales?

Distribucion de
responsabilidades

Creo que una buena idea seria
escuchar a los empleados sobre
sus experiencias, ajustar las
tareas segun sus habilidades.

El entrevistado sugiere que para
mejorar  la  distribucién  de
responsabilidades es clave escuchar a
los empleados sobre sus experiencias,
ajustar las tareas segun  sus
habilidades y asegurarse de que nadie
esté ni sobrecargado ni subutilizado.
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Tabla 19

Entrevista al Director de la Direccion Juridica

Pregunta Palabra clave Andlisis Interpretacion
1. ¢Con qué frecuencia | Frecuencia de | Reunirse semanalmente | El director manifiesta que las reuniones
considera usted que seria | reuniones funciona bien para | semanales son ideales para mantener la

ideal realizar reuniones
de equipo para fomentar
la  comunicacion y
alineacion en los objetivos
de la organizacién?

mantenerse en sintonia, pero
si los equipos son muy
auténomos, las reuniones
quincenales también
podrian ser efectivas.

alineacion, aunque para equipos mMmas
auténomos, las reuniones quincenales
también pueden ser efectivas, siempre
priorizando la calidad de las reuniones sobre
la frecuencia.

2. ¢Qué  canales de
comunicacion considera
usted mas efectivos para
que la institucién
comparta informacion de
manera clara y oportuna
con los empleados?

Frecuencia de
reuniones

El canal mas importante

para  poder  comunicar
efectivamente la
informacion son las

reuniones presenciales.

El director considera que las reuniones
presenciales son el canal més efectivo para
comunicar informacién de manera clara y
oportuna, destacando la importancia de la
interaccion directa.

3. ¢Con qué frecuencia
estima que los empleados
deberian recibir
retroalimentacion sobre
su desempefio laboral
para fomentar su
crecimiento profesional y
mejorar los resultados
organizacionales?

Frecuencia de
retroalimentacion

La retroalimentacion
idealmente deberia darse de
manera mensual,
complementada con
interacciones  informales
mas frecuentes para
asegurar un  desarrollo
continuo y el logro de los
objetivos organizacionales.

Segin la informacion  proporcionada
entrevistado considera gue la
retroalimentacion mensual, complementada
con interacciones  informales  mas
frecuentes, es ideal para fomentar el
desarrollo continuo de los empleados Yy
alcanzar los objetivos organizacionales.

4. ¢Qué tipo de
reconocimiento considera
mas motivador para los
empleados?

Reconocimiento y
motivacion

El reconocimiento mas
motivador incluye
incentivos  personalizados,

como bonos o dias libres, y

reconocimiento  publico,
como menciones en
reuniones 0  boletines
internos, para destacar

logros especificos.

Mediante la entrevista el director considera
que los incentivos personalizados, como
bonos o dias libres, combinados con el
reconocimiento publico en reuniones o
boletines, son los mas motivadores al valorar
de manera especifica los logros de los
empleados.

5. ¢Qué cambios
propondria paramejorar
la distribucion de las
responsabilidades
laborales?

Distribucion  de
responsabilidades

Creo que seria util ajustar
las responsabilidades segun
las habilidades y
preferencias de  cada
empleado, promoviendo la
equidad y la colaboracién
para que todos se sientan
valorados y eficaces en su
rol.

El entrevistado propone ajustar las
responsabilidades segun las habilidades y
preferencias de los empleados, promoviendo
la equidad y la colaboracion para que todos
se sientan valorados y efectivos en sus roles.
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Tabla 20

Entrevista realizada al Director de la Direccién de Obras Publicas

Pregunta Palabra clave Andlisis Interpretacion
1. ¢(Con qué frecuencia | Frecuencia  de | Las reuniones de equipo | Segun lodicho por el director se interpreta que
considera usted que | reuniones deben realizarse | las reuniones semanales son ideales para

seria ideal realizar
reuniones de equipo

semanalmente para mantener
una comunicacion fluida y

garantizar una comunicacién
mantener una alineacién constante.

fluida vy

para fomentar la asegurar la alineacion
comunicacion y constante con los objetivos
alineacion en  los organizacionales.
objetivos de la
organizacion?
2. ¢Qué canales  de | Frecuencia  de | Los canales seria una mezcla | EI director sugiere una combinacion de

comunicacion
considera usted mas
efectivos para que la
institucion  comparta
informacién de manera
clara y oportuna con
los empleados?

reuniones

de reuniones cara a cara para
temas importantes y
herramientas como
WhatsApp o Teams para
mantener la comunicacion
constante y &gil seria muy
efectiva.

reuniones cara a cara para temas importantes
y el uso de herramientas como WhatsApp o
Teams para mantener una comunicacion
constante 'y 4agil entre los empleados,
asegurando eficacia y rapidez en la
transmision de informacion.

3. ¢Con qué frecuencia
estima que los
empleados  deberian
recibir
retroalimentacion
sobre su desempefio
laboral para fomentar

Frecuencia de
retroalimentacion

Los empleados deben recibir
retroalimentacion formal al
menos una vez al mes,
acompafada de
conversaciones informales y
continuas que  permitan
ajustar su desempefio y

El entrevistado considera que los empleados
deben  recibir retroalimentacién  formal
mensual, complementada con conversaciones
informales constantes, para ajustar su
desempefio y fomentar su desarrollo
profesional.

su crecimiento fortalecer su desarrollo.
profesional y mejorar

los resultados

organizacionales?

4. ¢Qué tipo de | Reconocimiento | EI reconocimiento que se | Mediante la entrevista el director considera
reconocimiento y motivacion aplicaria es el econémico y el | que los reconocimientos mas motivadores son
considera mas de desarrollo profesional. los econdmicos y los relacionados con el
motivador para los desarrollo profesional, ya que valoran tanto el
empleados? rendimiento como el crecimiento de los

empleados.

5. ¢Qué cambios | Distribucién de | Propondria  realizar  una | El entrevistado propone evaluar
propondria para | responsabilidades | evaluacion periddica de las | periddicamente las cargas de trabajo, ajustar
mejorar la distribucion cargas de trabajo, ajustar las | las responsabilidades segun las habilidades de
de las responsabilidades segin las | cada empleado y fomentar la colaboracion
responsabilidades habilidades y fortalezas de | entre equipos para lograr una distribucion de
laborales? cada empleado. tareas mas equitativa y eficiente.
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4.2.1. Resultado general de la entrevista

La entrevista realizada a los directores de las diferentes areas del GADPB nos
proporciond informacion valiosa sobre el clima organizacional y los factores relacionados
con el endomarketing. Lo cual demuestra que se cumplié con el segundo objetivo especifico;
Diagnosticar la situacion actual sobre el clima organizacional en el Gobierno Auténomo
Descentralizado de la provincia Bolivar, afio 2024. Se logré obtener informacion detallada
sobre la percepcién de los directores respecto a la comunicacion, la retroalimentacion, el
reconocimiento y la distribucion de responsabilidades, lo que permite tener un panorama
claro del clima organizacional actual. El tercer objetivo es; Identificar los factores
relacionados al endomarketing en funcién de las necesidades de la institucion. Se
identificaron varios factores que pueden ser utilizados para mejorar las estrategias de
endomarketing, como la importancia de la comunicacion efectiva, la retroalimentacion
regular y el reconocimiento de los logros de los empleados.

Para el mejoramiento del clima organizacional se debe identificar las necesidades de
la institucion, se plantea realizar reuniones semanales para tener una comunicacion constante
que estén alineadas con los objetivos, asi mismo el uso correcto de medios de mensajeria
instantanea y otras plataformas para que la informacién sea rapida y efectiva. Ademas, se
recomienda implementar un sistema de retroalimentacion mensual para interacciones y
evaluacion, con el fin de promover el desarrollo continuo. Por otro lado, establecer
programas de reconocimientos para que los empleados estén motivados y valorados. Por
altimo, se debe realizar un diagndéstico de clima y cultura organizacional para equilibrar las
responsabilidades laborales, segin su desempefio y habilidades de los empleados para

asegurar un entorno satisfactorio y productivo.
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4.3 Discusion

Tabla 21:

Discusion variables endomarketing y clima organizacional

Variable

Teorias Publicadas

Teorias encontradas en
la investigacion

Discusién

Endomarketing

El endomarketing puede
entenderse a través de la
Teoria de la Motivacion
Humana de Maslow, que
propone que las personas
tienen una jerarquia de
necesidades que  deben
satisfacerse para alcanzar su
maximo potencial. Asi, las
estrategias de endomarketing
buscan  satisfacer  estas
necesidades para mejorar la
motivacion, el compromiso y
el  bienestar de los
empleados, lo que
contribuye al fortalecimiento
del clima organizacional.

El endomarketing, también
conocido como marketing
interno, es una estrategia
centrada en fortalecer y
mejorar la relacion entre las
empresas y sus empleados,
quienes son su recurso mas
valioso. Su  propésito
principal es promover una
comunicacion efectiva y
cultivar una cultura de
compromiso y motivacion,
alineando a los empleados
con los valores y metas de
la empresa.

Lo que concuerdan ambas teorias en el
contexto laboral implica que las
empresas deben garantizar no solo una
compensacion adecuada y seguridad en
el trabajo, sino también fomentar un
ambiente de pertenencia,
reconocimiento y desarrollo personal.
Estas teorias discrepan que la teoria de
Maslow se centra més en la satisfaccion
de necesidades individuales como
motor de motivacion, mientras que el
enfoque del marketing interno pone
énfasis en la cultura organizacional, la
comunicacion 'y la alineacion de
valores.

Clima
organizacional

La Teoria del Clima
Organizacional de Rensis
Likert sostiene que el

ambiente laboral se define
por las percepciones de los
empleados sobre factores
como la comunicacion, el
liderazgo, las relaciones
interpersonales y el
reconocimiento dentro de la

empresa. Un clima
organizacional positivo,
basado en la confianza,

cooperacion y apoyo mutuo,
genera mayor satisfaccion y
motivacion en los
empleados, lo que a su vez
mejora su rendimiento y
compromiso, favoreciendo
el eéxito global de Ila
organizacion.

El clima organizacional es
el ambiente psicoldgico y
emocional que se percibe y
experimenta dentro de una
organizacion. Este
ambiente es influenciado
por diversos factores, como
la cultura empresarial, las
relaciones interpersonales,
el estilo de liderazgo, las
politicas de  recursos
humanos y las précticas
laborales. El clima
organizacional es un factor
critico que influye en el

desemperio y la
satisfaccion de los
empleados.

Ambas teorias coinciden en que el
clima organizacional impacta
directamente en la satisfaccion y el
desempefio de los empleados, y que
factores como las  relaciones
interpersonales, el liderazgo y la
comunicacion son fundamentales para
crear un ambiente laboral positivo.

La principal diferencia es que la teoria
de Likert pone un énfasis maés
especifico en la cooperacion, confianza
y relaciones interpersonales como
factores clave para un buen clima
organizacional, mientras que la teoria
encontrada en la investigacion tiene un
enfoque mas amplio, considerando el
impacto de la cultura organizacional y
las politicas laborales, ademés de los
factores psicoldgicos y emocionales.
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CONCLUSIONES

Luego de realizar la investigacion se destaca que la revision tedrica permitiod
establecer que el endomarketing es una estrategia clave para fortalecer el clima
organizacional, especialmente en el sector publico, donde la motivacién y el compromiso
del talento humano influyen directamente en la eficiencia institucional.

El diagnostico refleja que el clima organizacional dentro de la institucion es
moderado es decir que se encuentra en un punto de equilibrio positivo por lo tanto se debe
seguir mejorando para alcanzar un buen ambiente de trabajo con el fin de que todos los
empleados sean valorados y productivos.

A partir del diagndstico institucional, se determinan factores clave de endomarketing
que requieren fortalecimiento, incluyendo la optimizacion de la comunicacién interna, la
implementacion de programas de bienestar laboral y el reconocimiento del desempefio del
personal. En respuesta a estos hallazgos, se definieron estrategias de endomarketing
disefiadas especificamente para mejorar el clima organizacional, abordando las areas criticas
identificadas y promoviendo un ambiente de trabajo mas motivador y productivo dentro del
GADPB. Se planteé un plan de accion y una propuesta para el mejoramiento del clima
organizacional en el GADPB esto permitira mitigar las debilidades encontradas durante la
investigacion, ofreciendo a los empleados mejores condiciones laborales y puedan realizar

sus actividades eficientemente.
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RECOMENDACIONES

Tomando como referencia los fundamentos teoéricos y los resultados de la
investigacion se recomienda que el GADPB implemente las estrategias de endomarketing
descritas en la propuesta en base a las necesidades de la institucion para asi mejorar el clima
organizacional.

Se recomienda a los directores departamentales del GADPB estar en constante
comunicacion con sus empleados a través de diferentes medios o de manera presencial para
palpar sus aciertos, necesidades e inquietudes ya que una comunicacién efectiva asegura la
comprension y el bienestar de todos.

Evaluar la satisfaccion y desarrollo laboral anualmente para poder observar las
necesidades de la institucion, lo cual permite ver como se encuentran los empleados si estan
satisfechos, comprometidos motivados o no lo estan, para poder implementar estrategias a

tiempo que permitan mejorar estos aspectos mencionados.
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CAPITULO V. PROPUESTA
5.1 Tema de la propuesta:
Estrategias de endomarketing para el mejoramiento del clima organizacional en el

Gobierno Autonomo Descentralizado de la provincia Bolivar, afio 2024.

5.2 Datos informativos
Beneficiarios: Los beneficiarios directos de esta propuesta son los empleados
administrativos del Gobierno Auténomo Descentralizado de la provincia Bolivar
Ubicacion: Gobierno Auténomo Descentralizado de la provincia Bolivar, ubicado
en la ciudad de Guaranda, Ecuador.
Equipo responsable de la elaboracion de la propuesta: Edison Fabian Suarez Cuvi

Tiempo en que se estima la aplicacion de la propuesta: Desde mayo 2025

5.3 Antecedentes

El problema en si es la percepcion del clima organizacional en el GADPB, que podria
estar afectando negativamente la satisfaccion, motivacién y productividad de los empleados.
Esto puede deberse a una débil o nula definicion de estrategias de endomarketing, que no
permiten el desarrollo de la comunicacion interna, el sentido de pertenencia, el trabajo en
equipo y el compromiso del personal con la institucion, (Malca, 2022).

Los resultados de la investigacion se apoyan en un analisis de la situacion actual del
clima organizacional en el GADPB, y la identificacion de factores relacionados al
endomarketing que influyan positivamente en dicho clima. Se realiz6 un diagnostico de la
situacion actual a traves de las preguntas cerradas y abiertas sobre las dimensiones de
endomarketing y clima organizacional, se identifican areas de mejora relacionadas con la

comunicacion interna, la motivacion del personal y el sentido de pertenencia.
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Por lo tanto, es importante definir un conjunto de estrategias especificas de
endomarketing que aborden la situacion, y que se alineen con el objetivo de mejorar el clima
organizacional.

Se propone definir cinco estrategias para mejorar el clima organizacional en el
GADPB, se centran en fortalecer la comunicacion interna, fomentar el desarrollo
profesional, reconocer los logros, promover el bienestar fisico y mental, y establecer una
cultura de evaluacion y mejora. continua. Estas acciones buscan crear un ambiente laboral
positivo y colaborativo, donde los empleados se sientan valorados, motivados Yy
comprometidos con los objetivos de la institucion. Cada estrategia se enfoca en aspectos
clave como la transparencia, el crecimiento personal, la satisfaccion laboral y la
retroalimentacion constante, garantizando un impacto sostenible en el clima organizacional.
5.4 Justificacion

La presente propuesta es fundamental porque responde a la necesidad identificada de
mejorar el clima organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado de la provincia
Bolivar, lo que impactara positivamente en el desempefio y satisfaccion de los empleados
administrativos. Al implementar estrategias de endomarketing, se busca optimizar la
comunicacion interna, fortalecer la retroalimentacion y promover un ambiente de trabajo
colaborativo y motivador.

El clima organizacional es un factor clave para el cumplimiento de los objetivos
estratégicos de cualquier institucién, ya que influye directamente en la productividad, la
cohesidn de los equipos de trabajo y el compromiso de los empleados.

Ademas, esta propuesta tiene un enfoque especifico en diagnosticar la situacion
actual sobre el clima organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado de la

provincia Bolivar, afio 2024, considerando tanto las preferencias de los empleados como los
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recursos disponibles. Su implementacion desde mayo de 2025 permitird establecer bases
solidas para un cambio organizacional progresivo, asegurando resultados sostenibles en el
tiempo. Por lo tanto, la relevancia de esta propuesta radica en su capacidad de mejorar no
solo el ambiente laboral, sino también los servicios y la efectividad administrativa de la

institucion, beneficiando a la provincia en general.

5.5 Objetivos de la propuesta
Objetivo general
Proponer estrategias de endomarketing para el mejoramiento del clima
organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado de la provincia Bolivar, afio 2024
Objetivos especificos
o ldentificar las estrategias de endomarketing de acuerdo a los requerimientos para
el mejoramiento del clima organizacional en el Gobierno Auténomo
Descentralizado de la provincia Bolivar, afio 2024
e Determinar las estrategias de endomarketing viables para el mejoramiento del
clima organizacional
e Establecer el plan de accidn, para las estrategias de endomarketing para el
mejoramiento del clima organizacional
5.6 Desarrollo de la propuesta
Estrategias de endomarketing
Las estrategias de endomarketing son acciones planificadas que buscan fortalecer la
relacién entre una organizacion y sus empleados, considerandolos como sus primeros
clientes. Estas estrategias se centran en mejorar la comunicacion interna, promover el

bienestar laboral, ofrecer incentivos y oportunidades de desarrollo profesional, y fomentar
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un ambiente de trabajo positivo. Su proposito es alinear los objetivos de la empresa con las
necesidades y motivaciones de los colaboradores, aumentando su compromiso,
productividad y sentido de pertenencia, lo que a su vez contribuye al logro de las metas
organizacionales.
Clima organizacional

El clima organizacional es la percepcion colectiva que tienen los empleados sobre el
ambiente de trabajo dentro de una organizacion. Esta influenciado por factores como la
cultura organizacional, las relaciones interpersonales, los estilos de liderazgo, las politicas
internas, y las condiciones fisicas y emocionales del entorno laboral. Este clima afecta
directamente la motivacién, el desempefio, la satisfaccion y el bienestar de los colaboradores,
siendo un elemento clave para el éxito y la sostenibilidad de cualquier organizacion.
Requerimientos de la institucion para el mejoramiento del clima

Para el mejoramiento del clima organizacional en el Gobierno Auténomo
Descentralizado de la provincia Bolivar, es necesario implementar estrategias que
fortalezcan la comunicacidn interna, la motivacion laboral y las condiciones de trabajo. Esto
incluye establecer canales claros y bidireccionales para la comunicacion, desarrollar
programas de capacitacion continua y crear planes de carrera que permitan el crecimiento
profesional de los empleados. Ademas, es fundamental reconocer los logros individuales y
colectivos a través de incentivos y celebraciones, mientras se promueve un ambiente de
trabajo positivo basado en el respeto, la colaboracion y la inclusién. La mejora de las
condiciones laborales también es esencial, garantizando espacios seguros, cémodos y
adecuados, asi como fomentando el equilibrio entre la vida laboral y personal mediante

politicas de flexibilidad y bienestar.
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Ademas, la institucion debe fomentar la participacion activa de los colaboradores en
la toma de decisiones y en la generacion de ideas para el fortalecimiento del clima laboral,
mediante encuestas periddicas, reuniones de retroalimentacion y comités de bienestar
laboral. Es esencial implementar mecanismos de evaluacion continua que midan
dimensiones clave como la satisfaccion laboral, la calidad del liderazgo, las condiciones
laborales y la comunicacion interna. Los resultados de estas evaluaciones deben servir para
disefiar planos de accidn concretos, ajustados a las necesidades de los empleados. Con estas
acciones, el Gobierno Autonomo Descentralizado de la provincia Bolivar podra construir un
entorno laboral saludable, comprometido y alineado con los objetivos institucionales.
Estrategias viables

Las estrategias viables son planes o acciones que, ademas de ser técnicamente
factibles, se adaptan a los recursos, capacidades y contexto de una organizacion o situacion
especifica. Estas estrategias son realistas, sostenibles y alineadas con los objetivos
propuestos, garantizando su implementacion y efectividad a corto, mediano o largo plazo.
Para considerarse viables, deben ser précticas, tener un impacto positivo y contar con el
respaldo necesario en términos de tiempo, presupuesto, personal y soporte organizacional.
Herramienta para definir estrategias

El andlisis FODA es una herramienta estratégica clave utilizada para definir y disefiar
estrategias efectivas en cualquier organizacion, incluyendo el Gobierno Autonomo
Descentralizado de la provincia Bolivar en su proceso de mejora del clima organizacional y
el fortalecimiento del endomarketing. El analisis FODA ayuda a identificar los factores

internos y externos que influyen en el éxito de la institucion.
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Tabla 22
Analisis FODA

FORTALEZAS

OPORTUNIDADES

F1. Existe un clima organizacional
neutro.

F2. Empleados comprometidos con los
objetivos del GADPB.

F3. Positivismo por parte de algunos
empleados del GADPB.

FA. Mejora de la comunicacion interna.

O1. Mejora del bienestar organizacional.
O2. Tecnologia digital.

O3. Aumento de conocimientos de
estrategias y tacticas de endomarketing.
O4. Innovacion y creatividad.

O5. Desarrollo de una ventaja competitiva

DEBILIDADES

AMENAZAS

D1. Baja satisfaccion laboral.

D2. Escaso compromiso de los
empleados de GADPB

D3. Ambiente de trabajo desfavorable.
D4. Dificultad en la retencion de
talentos.

D5. Imagen institucional deteriorada
D6. Disminucion en la productividad y
rentabilidad

D7. Falta de capacitacion a los
empleados.

Al. Cambios externos en el entorno laboral.
A2. Competencia en la atraccion de talento.

A3. Falta de alineacién con la vision
organizaciéncional.

A4. Sobrecarga de trabajo para empleados.

Ab5. Desajuste generacional

Estrategias viables para el mejoramiento del clima organizacional

A continuacion, se presenta las estrategias viables de endomarketing que se deben
implementar en el Gobierno Autonomo Descentralizado de la Provincia Bolivar, para poder
mejorar el clima organizacional. Las estrategias son las siguientes
Estrategia 1: Establecer un Sistema de Comunicacién Interna Eficaz

Implementar canales de comunicacién claros, como boletines informativos digitales,

reuniones regulares y buzones de sugerencias anonimas. Esto permitira a los colaboradores
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expresar sus opiniones y estar informados sobre las decisiones y objetivos institucionales,
fomentando transparencia y confianza.
Estrategia 2: Programas de Capacitacion y Desarrollo Profesional

Disenar planes de formacidn continua que incluyen talleres préacticos, certificaciones
y actividades de desarrollo de habilidades. Esto no solo mejorara las competencias de los
empleados, sino que también aumentara su motivacion al ver oportunidades claras de
crecimiento dentro de la institucion.
Estrategia 3: Reconocimiento de Logrosy Esfuerzos

Crear un programa de reconocimiento que destaque los logros individuales y
colectivos, como premios al empleado del mes, certificados de excelencia 0 menciones
publicas en reuniones. Este reconocimiento fortalecera el sentido de pertenencia y la
satisfaccion laboral.
Estrategia 4: Fomento del Bienestar Fisico y Mental

Establecer programas de bienestar laboral que incluyan actividades como talleres de
manejo del estrés, pausas activas y acceso a servicios de apoyo psicoldgico. Esto contribuira
a un ambiente laboral méas saludable y productivo, reduciendo el estrés y el ausentismo.
Estrategia 5: Evaluacion y Mejora Continua del Clima Organizacional

Implementar encuestas regulares para medir el clima organizacional, identificando
areas de mejora y ajustando estrategias en funcion de los resultados. Acompariar esta
evaluacion con reuniones de retroalimentacion para presentar los hallazgos y disefiar planes

de accion en conjunto con los colaboradores.
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5.6 Plan de accion

Tabla 23
Plan de accion
Estrategias Actividades Recursos Presupuesto Responsable Tiempo
Crear un boletin mensual con actualizaciones Humanos
institucionales, logros y noticias relevantes para Materiales - Prefecto Mensualmente
mantener informados a los empleados. - Director de
Crear y promover canales de comunicacién digital Humanos Talento Humano
para facilitar el intercambio de informacién y la Materiales - Director Mensualmente
retroalimentacion entre empleados y directivos. administrativo
Organizar reuniones mensuales entre los empleados Humanos
Estrategia 1: y los lideres institucionales para discutir temas de Materiales Mensualmente
interés y escuchar las preocupaciones de los
Establecer un Sistema de colaboradores Por  definirse  de
Comunicacion Interna Eficaz Implementar un sistema de encuestas regulares para Humanos acuerdo a los recursos
medir la efectividad de la comunicacién interna y Materiales de la institucion Trimestralmente
recoger sugerencias de mejora.
Crear una politica de comunicacién interna que Humanos
especifique las normas y procedimientos para una Materiales Anualmente
interaccion clara, oportuna y accesible dentro de la
institucion.
Organizar talleres mensuales de formacién sobre Humanos
Estrategia 2: habilidades técnicas y blandas, como liderazgo, Materiales - Prefecto Mensualmente
trabajo en equipo y comunicacion. Financieros - Director de
Programas de Capacitaciony Establecer una plataforma de aprendizaje en linea Humanos Talento Humano
Desarrollo Profesional para que los empleados accedan a cursos y recursos Materiales - Director Trimestralmente
educativos relacionados con su desarrollo Financieros Por  definirse  de administrativo
profesional. acuerdo a los recursos
Implementar un programa de mentoring en el que Humanos de la institucion
los empleados con mas experiencia guian a los mas Materiales Trimestralmente
nuevos, promoviendo el intercambio de Financieros

conocimientos.
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Realizar evaluaciones de desempefio anuales para
identificar las areas de mejora de cada empleado y
ofrecer capacitaciones .

Humanos
Materiales
Financieros

Fomentar la participacion en conferencias vy
seminarios nacionales e internacionales que puedan
enriquecer el conocimiento y las habilidades de los
empleados.

Humanos
Materiales
Financieros

Anualmente

Mensualmente

Estrategia 3:

Reconocimiento de Logros y
Esfuerzos

Crear un sistema de premios mensuales o
trimestrales para reconocer a los empleados
destacados por su desempefio, innovacion o trabajo
en equipo.

Materiales
Financieros

Establecer un muro de fama digital o fisico , donde
se publican los logros y contribuciones importantes
de los empleados.

Materiales
Financieros

Realizar celebraciones de equipo para reconocer el
esfuerzo conjunto en la consecucion de metas y
proyectos importantes.

Humanos
Materiales
Financieros

Incluir reconocimientos publicos en las reuniones
de personal o eventos institucionales para que todos
los empleados puedan compartir y celebrar logros.

Humanos
Materiales

Dar incentivos no monetarios , como dias libres
adicionales, vales de regalo o experiencias, para
premiar a los empleados mas comprometidos

Humanos
Materiales

Por definirse de
acuerdo a los recursos
de la institucion

Prefecto
Director de
Talento Humano
Director

administrativo

Mensualmente

Mensualmente

Mensualmente

Mensualmente

Mensualmente

Estrategia 4:

Fomento del Bienestar Fisico y
Mental

Implementar un programa de actividades
recreativas como clases de yoga, meditacion o
deportes, para ayudar a reducir el estrés.

Humanos
Materiales

Ofrecer acceso a servicios psicolégicos o de
asesoramiento emocional, mediante un convenio
con profesionales o plataformas especializada

Humanos
Materiales
Financieros

Realizar campafias de salud laboral que promuevan
habitos saludables, como alimentacién equilibrada
y ejercicio fisico, junto con chequeos médicos
regulares.

Humanos
Materiales
Financieros

Por  definirse  de
acuerdo a los recursos
de la institucion

Prefecto

Director de
Talento Humano
Director
administrativo

Semanalmente

Diariamente

Semestralmente
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Ofrecer espacios de descanso, como salas de Humanos
relajacion o areas al aire libre, donde los empleados Materiales Diariamente
puedan desconectarse durante su jornada laboral. Financieros
Programa de apoyo al equilibrio trabajo-vida Humanos Por  definirse  de
personal , promoviendo la flexibilidad laboral, Materiales acuerdo a los recursos Diariamente
como horarios flexibles o la posibilidad de trabajo Financieros de la institucion
remoto en situaciones especificas.
Aplicar encuestas de clima organizacional Humanos Prefecto
trimestralmente  para medir la satisfaccion, Materiales Director de Trimestralmente
motivacion y las &reas que requieren mejora dentro Talento Humano
Estrategia 5: de la institucion. Director

Organizar reuniones de retroalimentacion en las que Humanos administrativo

Evaluacion y Mejora Continua del los empleados puedan compartir sus opiniones Materiales Mensualmente

Clima Organizacional sobre las politicas y acciones implementadas para

mejorar el clima laboral.
Identificar patrones y definir acciones de mejora Humanos
concretas basadas en la retroalimentacion de los Materiales Mensualmente
empleados. Por  definirse  de
Desarrollar informes anuales que resuman los Humanos acuerdo a los recursos
logros y areas de mejora en el clima organizacional, Materiales de la institucion Anualmente
compartiéndolos con todo el personal de manera
transparente.
Ajustar las estrategias y politicas basadas en los Humanos
resultados obtenidos de las evaluaciones, Materiales Anualmente

asegurando que las acciones tomadas respondan a
las necesidades reales de los empleados y al
ambiente laboral.
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ANEXOS

Anexo 1 Cronograma (Gantt)

|
Plan de actividades

N0 Septiembre | Octubre | Octubre | Octubre | Noviembre | Noviembre | Diciembre
Semana | Semana | Semana | Semana | Semana | Semana Semana
234 5 ] 7 10-11 1 13-14
01 |« Descripcion del
problema
02 |+ Formulacion del
problema
»  Preguntas de
mvestigacion
¢ Justificacion
v Objetivos: General
v Especificos
v Variahles
+  Operacionalizacion
de variahles
03 |+ Antecedentes
04 |+ Marco cientifico
05 |« Marco Conceptual
»  Marco Legal
06 |« Tipe  de
mvestigacion
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Enfoque de
nvestigacion
Métodos

investigacion

de

Técnicas
Instrumentos
Fecopilacion
Datos
Universo,
Poblacidn
Muestra
Procesamiento
la Informacion
Analizis
cuantitativo

Analizis cualitativo

Inferpretacion
resultados
Procesamiento
|z mformacion
Cronograma
tentativo (gantt)
Presupuesto
Eeferencia
Bibliografica
Anexos

de
de

de

de

Anexo 2 Presupuesto Ejecutado

Presupuesto

Item

Descripcion

Cantidad

Valor unitario

Valor total

01

Materiales de
oficina

20

1.00

20.00

02

Internet

30

30

30.00

03

Impresiones y
fotocopias

500

0.05

25.00

04

Pasajes

40

1.00

40.00

05

Alimentos

2.00

10.00

TOTAL

125.00
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Anexo 3 Instrumentos de recopilacion de datos

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR olle
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, ﬂ h

GESTION EMPRESARIAL E INFORMATICA SN o M

o] SAN M

KEESOMIE 4L Ok

CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO
ENTREVISTA

Tema: Endomarketing y clima organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado
de la Provincia Bolivar, afio 2024.
Objetivo de la entrevista: Definir estrategias de endomarketing para el mejoramiento del
clima organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado de la provincia Bolivar, afio
2024.
Dirigido a: Los directores de las diferentes areas del GAD de la provincia Bolivar
Instruccién: Su participacion es fundamental para el desarrollo de esta investigacion, y sus
respuestas seran tratadas, de manera confidencial y exclusivamente con fines académicos.
Le pedimos responder a las preguntas con sinceridad, marcando la opcién que mejor
represente su percepcién o experiencia.

jAgradecemos de antemano su valiosa colaboracion!

1. ¢Con qué frecuencia considera usted que seria ideal realizar reuniones de equipo
para fomentar la comunicacion y alineacion en los objetivos de la organizacion?
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2. ¢Qué canales de comunicacion considera usted més efectivos para que la institucion
comparta informaciéon de manera claray oportuna con los empleados?

3. ¢Con qué frecuencia estima que los empleados deberian recibir retroalimentacion
sobre su desempefio laboral para fomentar su crecimiento profesional y mejorar
los resultados organizacionales?

4. ¢Que tipo de reconocimiento considera mas motivador para los empleados?

5. ¢Qué cambios propondria para mejorar la distribucion de las responsabilidades
laborales?

Gracias por su tiempo y colaboracion
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UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR olle
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, d h

GESTION EMPRESARIAL E INFORMATICA et TS A

KEESOMIE 1R .

CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

Anexo 4 Encuesta

ENCUESTA

Tema: Endomarketing y clima organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado
de la Provincia Bolivar, afio 2024.

Objetivo de la encuesta: Definir estrategias de endomarketing para el mejoramiento del
clima organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado de la Provincia Bolivar, afio
2024.

Dirigido a: Los empleados administrativos del GAD de la Provincia Bolivar

Instruccién: Su participacion es fundamental para el desarrollo de esta investigacion, y sus
respuestas seran tratadas, de manera confidencial y exclusivamente con fines académicos.
Le pedimos responder a las preguntas con sinceridad, marcando la opcion que mejor
represente su percepcion o experiencia.

iAgradecemos de antemano su valiosa colaboracion!

1. ¢Con qué frecuencia le gustaria que se realicen reuniones de equipo para compartir
informacion?

(] Diariamente
[0 Semanalmente
[0 Mensualmente
(0 Nunca

2. ¢Queé canales de comunicacion le agradaria que utilice la institucion para compartir
informacién con los empleados?
[J Boletines informativos.
[J Reuniones presenciales y Correos electronicos.
[0 Grupos de mensajeria instantanea (WhatsApp, Telegram, etc.).
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¢Con qué frecuencia le gustaria recibir retroalimentacion sobre su desempefio
laboral?

(] Siempre

O A menudo

1A veces

0 Nunca

¢ Qué tipo de recompensas considera que le motivan mas en su trabajo?

[0 Recompensas economicas

[0 Recompensas no econdémicas

[0 Recompensas de desarrollo profesional

[0 Recompensas de bienestar personal
¢, Cual seria su modalidad preferida para participar en las capacitaciones ofrecidas
por la institucion?

O Presencial

JEn linea en vivo

[J Autoguiada en linea

0 Mixta (hibrida)
¢Existen plataformas digitales o fisicas en la institucidén que faciliten el acceso a la
capacitacion?

dSi

CONo

¢La institucion ofrece beneficios como transporte o asistencia médica para los
empleados?

O Siempre
] A veces
O Nunca

¢ Considera que la informacién proporcionada por la institucion es clara y facil de
entender?

(0 Muy de acuerdo

(0 De acuerdo

[0 En desacuerdo

¢ Siente que su opinidn es respetada en las reuniones o discusiones de trabajo?
[0 Muy de acuerdo
[J De acuerdo
[J En desacuerdo
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10.

11.

12.

13.

14.

¢Esté informado sobre los cambios y decisiones importantes que afectan su
trabajo?

OSi
CLINo

¢ Existe un ambiente de colaboracién entre los miembros del equipo?

(] Siempre
I A veces
O Nunca

¢, Sus superiores estan disponibles cuando necesita orientacion o apoyo?

(] Siempre
0 A menudo
1A veces
[0 Nunca

¢Las instalaciones y el equipo que utiliza en su trabajo son adecuados para realizar
sus tareas?

(0 Muy bueno
[0 Bueno

0 Regular

0 Mala

¢ Considera que tiene un equilibrio adecuado entre su vida laboral y personal?

(0 Muy de acuerdo
(0 De acuerdo
O En desacuerdo

Gracias por su tiempo y colaboracion
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Anexo 5Encuesta aplicada a los empleados administrativos del GADPB

Anexo 6 : Entrevista aplicada a los directores departamentales del GADPB
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Anexo 7 Certificado de analisis de similitud

UNIVERSIDAD EXTEN
Um || BOLIVAR UNIDAD DE INTEGRACION CURRICULAR g AN Mlse'gN
CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO EL

ING. RAFAEL ALEJANDRO SANCHEZ MACIAS, EN CALIDAD DE DIRECTOR
DEL TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

CERTIFICA

Que ¢l trabajo de Integracion Curricular denominado: “Endomarketing y  clima
organizacional en ¢l Gobierno Auténomo Descentralizado de ln provincia Bolivar,
afio 2024.", presentado por el sefor Sudrez Cavi Edison Fabldn, estudiante de la carrera de
Gestion del Talento Humano, pasd ¢l andlisis de coincidencin no accidental en la herramienta
Turnitin, reflcjando un porcentaje de similitud del 2%, como se evidencia en el documento
adjunto.

San Miguel, febrero del 2025

Atentamente, /
%m Stnct‘z Mucias g

Director

Direccion Av. General Josd Oallardo Roman y Cosar Jacome Cajlan
San Miguel - Ecuador

Telétono (593) 052 DE9B1Z - 052009013 - 032969463
www ueb edu.ec

89



ij Phgnn 1 0 105 - Periate

Suarez Edison

Anexo 8 Informe del Turnitin

Endomarketing y clima organizacional

B wyFies
S MyFiles
S Universidad Estatal de Bolivar

Detatles del documento

Mentificador de la entregas
Troed =311 2429509188

Fecha e entregs
12 feb 2025, 299 pm. GUTS

Focha or descarge
12 feb 2025, 454 pm, GMT-S

Nombre Ge srchive
Efnon Suares_Teshs paf

Tamaho de archive
12M8

ﬂtu'ﬁth‘ Pogine ) o 105  Pertade
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Memicador de b enurge ot “ 31 TTAIT00 A8

101 Piginas
20,967 Palabras

129,925 Caracteres

Seraader de ke priregs U ot 3117 A0NS0NIAR
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2% Similitud general

£l total combinado de today las concidencias, mchildas s Marmies superpuiestas, para ca

Filtrado desde el Informe

* Bibliografia

* Texto chado

+  Texto mencionado

+ Coincidencias menores (menos de 20 palabras)

Exclusiones
* N de coinodencias exduidas

Fuentes principales

™ @ Fuentes de Internet
on B2 Publicaciones
M IS Trabajo: entregados (trabajos ded estudiante)

Marcas de integridad
N." de alerta de integridad para revisién s it itskianh
Texto ocutto b ol gt pf

112 caracteres sospechosos en N.* de pigines

£ tes20 es alterado para mezclarse con o fondo blanco del & Una
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