UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS,
GESTION EMPRESARIAL E INFORMATICA

CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

PREVIO A LA OBTENCIO DEL TITULO DE LICENCIADO
EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

PROYECTO DE INVESTIGACION

TEMA:

“EL CLIMA LABORAL Y EL COMPROMISO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DEL
GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON SAN MIGUEL
DE BOLIVAR ANO 2025”

AUTOR:

CESAR ALEXANDER CAMACHO GUAMARICA

DIRECTOR(A) PARES ACADEMICOS
ING. SHIRLEY VIVIANA ZAPATA ING. FLOR XIMENA POVEDA VALVERDE
ROMERO

PSIC.CL. JHOSSELYN BRIGGETH GARCIA
ALDAZ

SAN MIGUEL - ECUADOR
2025



AGRADECIMIENTO
Quiero agradecer, en primer lugar, a Dios por darme la fuerza, la sabiduria 'y la
constancia necesarias para culminar este proyecto de titulacion, el cual represent6 un gran reto

y un crecimiento personal inmenso.

A mis queridos abuelitos, les agradezco profundamente por haberme apoyado desde el
inicio, por motivarme a continuar con mis estudios y por brindarme palabras de aliento
cuando mas las necesitaba. A mi madre, gracias por ser mi pilar en los momentos dificiles y
por darme la fortaleza para no rendirme. A mi hermano, por ser una inspiracion constante y
un apoyo incondicional durante todo este proceso, extiendo también mi gratitud a toda mi
familia, que siempre estuvo presente para apoyarme y brindarme animos en los momentos
mas importantes de este camino. Su compafia y carifio fueron decisivos para llegar hasta esta

meta.

Agradezco de manera especial a mi directora de tesis, Ing. Viviana Zapata, por su
guia, paciencia y dedicacion. Su conocimiento y compromiso fueron esenciales para dar
forma a este trabajo, expreso mi sincero agradecimiento a mis pares académicos, quienes
contribuyeron con sus valiosos criterios durante la construccion de esta investigacion.

A la Ing. Ximena Poveda, gracias por sus observaciones, consejos y por sefialar con claridad
los aspectos que debia mejorar. A la Psi. Jhosselyn Garcia, le agradezco profundamente su

apoyo, su asesoria y su disposicion para orientarme en los momentos clave.

Finalmente, quiero expresar un agradecimiento especial a Mambo
(Matikanetannhauser), personaje de Uma Musume inspirado en el caballo de carreras real,
cuya energia y humor me brindaron un respiro necesario durante los momentos mas exigentes

de este proyecto.



DEDICATORIA

Con profundo orgullo y alegria, dedico este trabajo a mi madre y a mis abuelitos, quienes
mas que abuelitos fueron mis segundos padres. A ustedes les debo cada paso de este camino;
su apoyo, confianza y amor incondicional han sido el mayor regalo de mi vida.
Madre querida, gracias por demostrarme tu fortaleza, por ensefiarme a luchar por mis suefios y
a seguir adelante sin importar las circunstancias. Mis adorados abuelitos, gracias por su entrega,
por ensefiarme el valor del esfuerzo y por hacerme comprender que la educacion es la llave que
abre cualquier puerta.

A mi querido hermano: deseo con todo mi corazén que algun dia estés escribiendo tu
propia dedicatoria. Me llena de esperanza imaginarte alcanzando tus metas; ojala este proyecto
sea un impulso y una inspiracién en tu camino hacia el éxito.

De manera especial, quiero rendir un reconocimiento a Ericka Paguay, una persona de
gran valia, por la confianza inquebrantable y el apoyo constante que me brindé en los momentos
de duda y desafio. Su generosidad, paciencia y motivacion fueron un faro que iluminé mi
camino, y siempre guardaré gratitud por su presencia en esta etapa tan importante.

A Ingrid Lopez, gracias por cada palabra de aliento y por tu compafiia incondicional en
los momentos mas retadores de esta investigacion. Tu cercania y tu forma tan sincera de estar
presente le dieron calma a mis dias y fuerza a mis pasos.

Finalmente, dedico y agradezco Dios y la virgen santisima por la sabiduria, la fuerza y
la energia que me permitieron mantenerme firme y avanzar con determinacion en este gran

camino.

II



CERTIFICACION DEL DIRECTOR Y PAR ACADEMICO

Y | UNIVERSIDAD EXTENS'Q'N
UEB | BOLIVAR UNIDAD DE INTEGRACION CURRICULAR s AN MlGUEL

CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

CERTIFICADO DE VALIDACION

Ing. Shirley Viviana Zapata Romero; Ing. Flor Ximena Poveda Valverde; Ing. Jhosselyn
Briggeth Garcia Aldaz; en su orden Director y Pares Académicos del Trabajo de Titulacion “El
clima laboral y el compromiso del personal administrativo de Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén San Miguel de Bolivar aiio 2025, desarrollado por el
sefior Cesar Alexander Camacho Guamarica.

CERTIFICAN

Que, luego de revisado el Trabajo de Titulacion en su totalidad, cumple con las exigencias

académicas de la Carrera de Gestion del Talento Humano.

San Miguel, Diciembre del 2025

Ifig- Shirley Viviaha
apata Romero

Director

el

Ing. Jhosselyn
Briggeth Garcia
Aldaz

Par Académico

Par Académico

Direccion: Av. General José Gallardo Romian y César Jacome Cajiao
San Miguel - Ecuador

Teléfono: (595) 032 989812 - 032989813 - 032989463
www.ueb.edu.ec

III



CERTIFICACION DE DERECHOS DE AUTOR

UB | tE;tqutX%gLs:vo BIBLIOTECA
DEBOLIVAR GENERAL

DERECHOS DE AUTOR

Yo Camacho Guamarica Cesar Alexander, portador de la Cédula de Identidad
No 1753695095 en calidad de autor y titular de los derechos morales y
2 del Trabajo de Titulacion:

El clima laboral y el compromiso del personal administrativo de Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal San Miguel de Bolivar, afc 2025,
modalidad presencial. de conformidad con el Art. 114 del CODIGO ORGANICO
DE LA ECONOMIA SOCIAL DE LOS CONOCMENTOS, CREATIVIDAD E
INNOVACION, concedo a favor de la Universidad Estatal de Bolivar, una licencia
gratuita, intransferible y no exclusiva para el uso no comercial de la obra,
con fines estrictamente académicos. Conservo a mi favor todos ios derechos
de autor sobre la obra, establecidos en la normativa citada.

Asi mismo, autorizo a la Universidad Estatal de Bolivar, para que realice la
digitalizacién y publicacién de este trabajo de titulacion en el Repositorio
Digital, de conformidad a lo dispuesto en el Ar. 144 de la Ley Orgéanica
de Educacion Superior,

E| autor declara que la obra objeto de la presente autorizacion es original en su
forma de expresion y no infringe el derecho de autor de terceros, asumiendo fa
responsabilidad por cualquier reclamacion que pudiera presentarse por esta
causa y liberando a la Universidad de toda responsabilidad.

e

/'A//r' / 5 ~/

s , =~ o - "‘.
o — / \
T =
Ces/ay'Nexander Camacho Guamarica

Direccion: Av. Ernesto Che Guevara y Gabriel Secalra
Guaranda-Ecuador

Teléfonor (593) 3220 6059
www ueb.edu.ec



INDICE DE CONTENIDO

Tabla de contenido

AGRADECIMIENTO ...ttt b e e I
DEDICATORIA ettt s e et e e et e e e stae e s te e e ssseeeaneeeaneeeans I
CERTIFICACION DEL DIRECTOR Y PAR ACADEMICO........cccooovireseeeerersennins Il
CERTIFICACION DE DERECHOS DE AUTOR.......coouiievceeeeieeeeseeieses e, v
INDICE DE CONTENIDO ...ttt enes st st sens st s s senen s e Vv
INDICE DE TABLAS ......ooieevceeveieete et es st e ests s ssses s st st ensassn s sensasessansesenes VIl
INDICE DE FIGURAS/GRAFICAS/IMAGENES ........ccontiiriirinineississsssessisen Vil
INTRODUGCCION ..ottt eee ettt ns st nas st s e san et anse st 1
RESUMEN ..ottt b e e n e s e re e e e e nne e e 4
F N Y 1 AN SRR 5
CAPITULO I. FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO.....ccccceveeveireseecisrsenees 6
1.1 Descripcion del ProbIema ... 6
1.2 Formulacion del ProbIEMA............coviiiiiiiiiee e 8
1.3 Preguntas de INVESTIGACION. ..........cciueiiiiieiieiie s se et re e 8
1.4 JUSEITICACION ...ttt sttt sb e sb e 9
1.5 Objetivos: General Y ESPECIfiCOS.......c.covviiiiiiiiic et 11
1.5.1 ODJEtiVO GENETAL ..o 11
1.5.2 Objetivos ESPECITICOS ... .ccviiieiieciccic st 11

1.6 VarTADIES ... 11
1.7 OPeraCioNAlIZACION.........ccoi ittt 12
CAPITULO 1. MARCO TEORICO ....ccvvirireieieissississsssssssess s 15
2.1 ANTECEUBNTES ...ttt bbbttt b et bbb 15
2.2 CHBNLITICO. ...ttt ettt bbbt 18
2.3 CONCEPLUAL ...ttt bbb 23



O I o - | SO SPSRPSRUSS 24

CAPITULO 1. METODOLOGIA .....oovveeeeeeeeeeeeee et stsvenes s ene s 28
3.1 TIp0 de INVESHIGACION......ccueeiiieie ettt sae e reesreanee 28
3.2 Enfoque de 12 INVESTIGACION ........cceiviiiiiieeese e 28
3.3 MEt0d0oS de INVESTIGACION .....c..oveiiiieiiicieeieeiee e 29
3.4 Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos............cccccoververeiieeneeiesieseanens 30
3.5 Universo, PoODIacion Y MUESEIA.........cccoiiiiieiececieese et 31
3.6 Procesamiento de 1a INfOrmacion.............cooeoiiiiiiiiiieeee e 31

CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS.........cccoovveeenn. 33
4.1 ANALISIS CUBNTITALIVO .......cveuiciiiieieesiee e 33
4.2 Interpretacion de reSUITAU0S ........ccveiveeieiee et 56
4.3 DISCUSION. ...ttt bbbttt bbb bbbt et b e bbb 57

CONGCLUSIONES ... .ottt sb e b e en e nne e nneenreennnaens 60

RECOMENDACIONES ...ttt ettt nbe e 61

BIBLIOGRAFTA ...ttt 63

CRONOGRAMA TENTATIVO (GANTT) ettt 67

PRESUPUESTO ...ttt ettt sttt ettt e nb e e et e e b e 69

INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE DATOS .....ooveeereirereeseseeeveseeensenienes 70

VI



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Operacionalizacion de variables .............ccocvviieieieie e 12
Tabla 2 COMUNICACION ......c.eieiieiiieiieeeee ettt aesreans 34
QL= Lo F T B T (=T V.o o S SSPR 38
Tabla 4 Condiciones [aD0rales...........c.ooviiiiiieiice e 38
B =L o] F T I (=10t U 1Y PSSR 44
Tabla 6 Responsabilidad hacia la organizaCion............cccceeveveneieiieeieeeee e 47
Tabla 7 CoNtINUIAAU. .........coiieieiiii et 50
Tabla 8 ClIMa 1aboral ..o s 52
Tabla 9 COMPIOMISO ......ciiieieiie ittt e sttt e see st e steeseeaseesteeseesreesteeneeaneenneenes 53

VII



INDICE DE FIGURAS/GRAFICAS/IMAGENES

EQUAtion 1.GrafiCa L.........ccoiiiiiiieie et 35
EQUAtiON 2.GrafiCa 2........ccviii et 38
EQUAtION 3.GrafiCa 3........o o 42
EQUALION 4.GrafiCa 4....c..ee ettt 45
EQUAtioN 5.GrafiCa 5......viciii i 48
EQUALION B.GrafICa B.......eeiveeiieiieiieieee et 51
o U Fo U Lo R T - ot N ARSI 52
EQUAtion 8.GrafiCa 8........cc.ooiiiiii e e 54

VIII



INTRODUCCION

Los recursos humanos estan en el nucleo de la efectividad en el funcionamiento de
cualquier organizacién, aun mas en las instituciones publicas donde los procesos
administrativos y la atencion a la comunidad dependen en gran medida del desempefio y la
disposicion del personal. En este sentido, el compromiso en el lugar de trabajo y
organizacional ha recibido una importancia creciente como determinante de la
administracion puablica moderna porque afectan la motivacion, la productividad, la
estabilidad de la fuerza laboral y la satisfaccion de los empleados. Las instituciones publicas
no solo proporcionan servicios para alcanzar algunos estandares técnicos o regulatorios;
también deben ofrecer climas organizacionales apropiados que fomenten la retencion, la
identificacion con los valores institucionales y la participacion activa hacia el logro de la
mision institucional.

Los Gobiernos Autonomos Descentralizados (GAD), particularmente aquellos en
areas mas rurales o semiurbanas como San Miguel de Bolivar, enfrentan desafios adicionales
en relacion con la gestion de recursos humanos. Las limitaciones presupuestarias, la minima
inversion en desarrollo organizacional, los sistemas de gestion interna obsoletos y los bajos
marcos de participacion en la toma de decisiones contribuyen a un entorno laboral complejo
caracterizado por la desmotivacion de los empleados, una alta rotacion de personal, un
deterioro del compromiso organizacional y una productividad en declive. En estos contextos,
es muy importante entender como los servidores publicos perciben su entorno laboral y el
nivel de compromiso que tienen hacia la institucion.

El estudio “El clima laboral y el compromiso del personal administrativo del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton San Miguel de Bolivar, afio

2025” busca examinar la relacion de dos variables fundamentales para la gestion



organizacional. El proposito es determinar los componentes que conforman el clima laboral
en la institucion, evaluar el nivel de compromiso de los colaboradores y determinar el
impacto del entorno laboral en la actitud y permanencia del personal. Esta investigacion

busca esclarecer la laguna existente.

En cuanto a la estructura del trabajo, el Capitulo | expone la formulacién general del
proyecto, donde se describe y formula el problema de investigacion, se plantean las
preguntas, la justificacion, los objetivos generales y especificos, asi como las variables y su
respectiva operacionalizacion. El Capitulo 11 desarrolla el marco teérico, que incluye los
antecedentes, el sustento cientifico y conceptual, y el marco legal que fundamenta la
investigacion. El Capitulo Il aborda la metodologia, detallando el tipo y enfoque de
investigacion, los métodos utilizados, los instrumentos de recoleccion de datos, la poblacién
y muestra, y el procesamiento de la informacion, el Capitulo 1V presenta el andlisis y la
interpretacion de los resultados, combinando el analisis cuantitativo con la discusion y
comparacién frente a la teoria y los objetivos planteados, el estudio concluye con la
exposicion de las conclusiones y recomendaciones, en las que se sintetizan los principales
hallazgos en la institucion.

Desde una perspectiva académica y profesional, este trabajo proporciona evidencia
empirica sobre las condiciones laborales en el empleo del sector publico que puede ser
valiosa tanto para las autoridades institucionales como para los graduados profesionales que
desean transformar la administracion publica desde una perspectiva mas humana, ética y
participativa. También, la investigacion se inscribe dentro de una linea de trabajo coherente
alineada con los principios de la Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) que impone la
obligacion de promover condiciones laborales justas, transparentes y motivantes para los
servidores publicos.

Para alcanzar los objetivos propuestos, se aplico una metodologia con un enfoque

cuantitativo de naturaleza descriptiva y correlacional, utilizando encuestas estructuradas
2



administradas al personal administrativo en empleo activo. La encuesta fue evaluada con
métodos estadisticos como la fiabilidad utilizando el Alpha de Cronbach (0,912), lo que
valida que el instrumento recopil6 informacion relevante en relacion a las dimensiones del
clima laboral de comunicacién, liderazgo, condiciones fisicas, carga de trabajo y estabilidad
percibida. EI compromiso organizacional fue examinado a través del modelo de tres
componentes, que incorpora componentes afectivos, normativos y de continuidad. Para el

analisis, se realizd una evaluacion estadistica, que incluyé el coeficiente de correlacion de

Spearman, y se obtuvo un coeficiente significativo (= 0,543; p = 0,007), indicando una
correlacion positiva a entre las dos variables.

Los hallazgos indican que, si bien existe un compromiso afectivo y normativo por
parte del personal, hay debilidades en el clima en términos de comunicacion interna,
condiciones de trabajo e intencion de rotacion, lo que puede poner en peligro la
sostenibilidad del compromiso a largo plazo. Esta situacién plantea un problema para la
gobernanza del GAD, ya que el bienestar del personal influye en los procesos
administrativos, la entrega de servicios publicos y la reputacion institucional desde la
perspectiva de los ciudadanos.

Asi, esta investigacion no solo es un esfuerzo académico rigurosamente enmarcado;
también proporciona recomendaciones practicas dirigidas a mejorar el clima organizacional
y aumentar el compromiso de los empleados. Se sugiere que los hallazgos sean utilizados
para diseflar marcos de estrategia de desarrollo institucional que creen una mejor
inclusividad, estabilidad y participacion dentro de la estructura del personal. Esto esta
dirigido a contribuir a la mejora del capital humano del GAD San Miguel de Bolivar y, en

consecuencia, a los servicios brindados a la comunidad.



RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo analizar el clima laboral y en el compromiso
en el personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn
San Miguel del Bolivar afio 2025. La investigacion tuvo un alcance descriptivo-correlacional
dentro de un enfoque cuantitativo. Se administré una encuesta estructurada a una muestra
representativa del personal con un (0,80) y (0,85) respectivamente, la encuesta se construyo
con items provenientes de la Escala Breve CL-SPC y Escala de la OIT, ambos con altos
niveles de validez comprobada. La variable clima laboral se midié a través de la
comunicacion, el liderazgo y las condiciones de trabajo; mientras que el compromiso
organizacional se midio a través del afecto, la responsabilidad hacia la organizacion y la
continuidad. En cuanto a los hallazgos, se encontré que tanto el liderazgo (90,5) como
responsabilidad hacia la organizacion (95,25) se encontraban en muy buenos niveles,
mientras que el componente de condiciones laborales con un (86,67) fue calificado como
bueno. Por otro lado, el clima y el compromiso mostré debilidades en la comunicacion
(79,25) y la continuidad en la organizacion (79,75) respectivamente, aunque estas
habilidades fueron calificadas bajas en retrospectiva sus valores son adecuados. La
interpretacion del analisis de correlacion utilizando coeficiente de correlacion de Spearman
con un nivel de significancia de (= 0,543), demostrando una sélida correlacién positiva entre
las variables. Se concluye que el clima laboral, especialmente en términos de liderazgo y
condiciones laborales, tiene un impacto directo en el compromiso del personal. Esta
investigacidn aporta contribuciones relevantes a los procesos de gestidn publica del recurso
humano a nivel local.

Palabras clave: Clima laboral, compromiso organizacional, administracion publica,

comunicacion institucional, liderazgo participativo.



ABSTRACT

This research aimed to analyze the work environment and commitment in the
administrative staff of the Decentralized Autonomous Municipal Government of the Canton
of San Miguel del Bolivar in 2025. The research had a descriptive-correlational scope within
a quantitative approach. A structured survey was administered to a representative sample of
staff with a (0.80) and (0.85) respectively. The survey was constructed with items from the
CL-SPC Brief Scale and the OIT, both with high levels of proven validity. The work
environment variable was measured through communication, leadership, and working
conditions; while organizational commitment was measured through affection,
responsibility toward the organization, and continuity. Regarding the findings, it was found
that both leadership (90.5) and responsibility toward the organization (95.25) were at very
good levels, while the working conditions component with a (86.67) was rated as good. On
the other hand, the work environment and commitment showed weaknesses in
communication (79.25) and organizational continuity (79.75), respectively. Although these
skills were rated low in retrospect, their values are adequate. The interpretation of the
correlation analysis using Spearman's correlation coefficient with a significance level of (s=
0.543), demonstrating a strong positive correlation between the variables. It is concluded that
the work environment, especially in terms of leadership and working conditions, has a direct
impact on staff commitment. This research provides relevant contributions to public human
resource management processes at the local level.

Keywords: Work environment, organizational commitment, public administration,

institutional communication, participatory leadership.



CAPITULO I. FORMULACION GENERAL DEL PROYECTO

1.1 Descripcion del Problema

Se entiende por clima laboral el conjunto de percepciones comunes que los
empleados comparten sobre el ambiente organizacional en el que ejercen su labor. Las
percepciones de clima laboral estan influenciadas por el estilo de liderazgo, las condiciones
materiales de labor, la comunicacion interna, las relaciones interpersonales y las
oportunidades de desarrollo (Francisca, 2024). Un clima optimo en un entorno laboral
contribuye al bienestar y rendimiento del personal, y en un ambiente negativo, puede tener
consecuencias como la desmotivacion, ausentismo o alta rotacion de personal.

Por su parte el compromiso organizacional se refiere al grado de identificacion,
involucramiento y sentido de pertenencia que un trabajador desarrolla hacia la institucién
donde labora. Este compromiso se manifiesta en actitudes como la voluntad de permanecer
dentro de la organizacién al realizar un esfuerzo adicional para alcanzar los objetivos
institucionales, asi como lealtad hacia los valores organizacionales.

Segun Meyer & Allen (1991) existen tres tipos de compromiso: afectivo (por apego
emocional), normativo (por sentido del deber) y de continuidad (por conveniencia o
estabilidad).

A nivel macro, diversos organismos internacionales como la OIT han reconocido que
un ambiente laboral saludable es un pilar estratégico para aumentar la productividad y la
retencién del talento humano. Investigaciones globales, como la realizada por Paul-Henri,
Rodrigo y Arrés (2020), en paises de América y Europa, concluyen que organizaciones con
buen clima laboral presentan niveles significativamente més altos de compromiso
organizacional, lo que se traduce en mayor eficiencia institucional y reduccion de conflictos

laborales.



En el nivel meso, estudios desarrollados en el contexto ecuatoriano evidencian
resultados similares. Por ejemplo, la investigacion de Tupiza Simbafia (2024) en una
institucion puablica en Quito determinG que un ambiente organizacional caracterizado por
respeto, estabilidad, liderazgo participativo y comunicacion efectiva favorece
significativamente el compromiso del personal. Otro caso relevante es el de Jiménez
Guizado (2023), quien en la Universidad Téecnica de Ambato hall6 que los colaboradores
con una percepcién positiva del entorno laboral muestran un mayor grado de lealtad y
permanencia en la organizacion.

A nivel micro, mas especificamente en el area de San Miguel de Bolivar, el Gobierno
Municipal Auténomo Descentralizado juega un papel importante en el desarrollo local al
atender a los servicios publicos esenciales. Sin embargo, no ha habido estudios recientes
relacionados con el clima de la organizacion y el compromiso del personal administrativo.
Existen algunos estudios de instituciones cercanas. Por ejemplo, un estudio realizado en el
GAD San José de Chimbo analizé el clima organizacional desde la perspectiva del personal
administrativo, mostrando problemas con la comunicacién interna y la motivacion que
inhiben el compromiso hacia la institucion (UEB, 2022). Ademas, otra investigacion
realizada por Angulo (2022) en el mismo GAD de San Miguel de Bolivar se centro en la
administracion del talento humano, concluyendo que la falta de estrategias de liderazgo y
retroalimentacién afecta el desempefio laboral, lo que podria estar también vinculado a una
baja percepcion del compromiso organizacional.

Estos registros demuestran la necesidad de realizar un diagndstico integral que articule de
manera clara la relacion entre el clima organizacional y el compromiso laboral,

particularmente en el area administrativa del GAD municipal de San Miguel. Contar con



esta informacion sera fundamental para el desarrollo de politicas institucionales dirigidas a
mejorar los recursos humanos y la calidad del servicio publico.

Esta investigacion se desarrollara en el afio 2025 en el area administrativa del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton San Miguel de Bolivar,
provincia de Bolivar. Se enfocard exclusivamente en los funcionarios administrativos,
dejando fuera a otros niveles jerarquicos o areas técnicas. La investigacion serd de tipo
descriptivo, con enfoque cuantitativo, y su objetivo sera analizar la influencia del clima
laboral en el nivel de compromiso del personal.

1.2 Formulacién del Problema

¢Coémo influye el clima laboral en el nivel de compromiso del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén San Miguel
de Bolivar en el afio 2025?
1.3 Preguntas de Investigacion

¢Cudles son las caracteristicas principales del clima laboral percibido por el personal

administrativo?

¢Cudl es el nivel de compromiso del personal administrativo del Gobierno Autonomo

Descentralizado Municipal del Canton San Miguel de Bolivar?

¢Cuéles son los factores del clima laboral que tienen mayor impacto en el compromiso
del personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de San

Miguel de Bolivar?



1.4 Justificacion
La principal motivacion para llevar a cabo la presente investigacion se deriva de la

necesidad de entender como un clima organizacional positivo puede generar un fuerte
compromiso por parte de los empleados. En una institucion publica tan pequefia, pero
importante a nivel local, como el GAD Municipal de San Miguel de Bolivar, es muy
importante para los administradores determinar qué tipo de clima organizacional existe y
cémo se correlaciona con el compromiso del personal administrativo. Esta informacion
permitira realizar propuestas concretas en relacion con la gestion administrativa interna.

Como resultado, la importancia del estudio se refleja en el bienestar de los empleados
de la institucidn, lo cual es critico para lograr el éxito en las funciones y servicios que el
municipio brinda a sus ciudadanos. Otros autores coinciden en que una organizacion con un
ambiente de trabajo Optimo experimenta altos niveles de retencion de empleados, lo que
disminuye el ausentismo y reduce la rotacion de personal, mientras fomenta la cooperacion,
el trabajo en equipo y la comunicacion efectiva. Por el contrario, los ambientes laborales
deficientes crean conflictos, baja motivacion, bajo rendimiento, empleados descontentos que
abandonan la organizacion y alta rotacion de personal, lo que impacta negativamente la
calidad de los servicios ofrecidos a la comunidad.

En el contexto especifico del GAD de San Miguel, mejorar el clima laboral no solo
impactaria en la satisfaccion y compromiso de los empleados, sino que también podria
traducirse en mejores servicios municipales para los habitantes, pues trabajadores mas
comprometidos tienden a ser mas proactivos, eficientes y orientados al cliente/ciudadano.

Con estos antecedentes, la presente investigacion busca contribuir a la institucion
brindandole un diagnostico claro sobre el clima laboral imperante y el grado de compromiso

de su personal administrativo. Entre los beneficios esperados, se destaca el poder identificar



fortalezas y debilidades del ambiente de trabajo actual; con esta informacion objetiva, el
departamento de talento humano del municipio podra disefiar en el futuro estrategias,
normativas o politicas que fortalezcan el clima organizacional y, por consiguiente, el
compromiso de los empleados con la institucion.

Los resultados de este anteproyecto serviran de base para intervenciones orientadas
a mejorar aspectos criticos como la comunicacion interna, el liderazgo, las condiciones
fisicas de trabajo o los programas de motivacion. En dltima instancia, los beneficiarios
directos seran los propios servidores administrativos del GAD Municipal de San Miguel de
Bolivar, al experimentar un entorno laboral mas satisfactorio y enriquecedor.
Adicionalmente, la institucion se beneficiara al contar con un personal mas comprometido y
alineado con sus objetivos, lo que redundara en una gestion publica mas eficaz en favor de
la comunidad local.

El estudio es pertinente tanto a nivel teérico (porque ampliara el conocimiento sobre
la relacién clima-compromiso en una entidad publica de contexto rural) como a nivel practico
(porque ofrecera insumos para mejorar la gestion interna del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal San Miguel de Bolivar). No existe limitacion de apoyo
institucional, puesto que la entidad ha expresado su apertura para la realizacion de encuestas
y anélisis; ademas, el tema se alinea con la linea de investigacion de Gestion del Talento
Humano de la carrera. Por todo ello, esta investigacion esta plenamente justificada en

términos académicos, sociales e institucionales.
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1.5 Objetivos: General y Especificos

1.5.1 Objetivo General
Analizar el clima laboral y el compromiso en el personal administrativo del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén San Miguel del Bolivar afio 2025.

1.5.2 Objetivos Especificos
Identificar las caracteristicas del clima laboral percibido por el personal

administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton San Miguel
de Bolivar.
Medir el nivel de compromiso existente en el personal administrativo del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén San Miguel del Bolivar.
Determinar los factores del clima laboral que influyen en el compromiso del personal
administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton San Miguel de
Bolivar

1.6 Variables
Variable Independiente
Clima laboral
Variable Dependiente

Compromiso

11



1.7 Operacionalizacion

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

. Definicion S . . . Subdimensiones - L
Variable Conceptual Definicion Operativa Dimensiones / Indicadores Items Técnica
Se me informa de manera clara y oportuna
Clima Laboral Percepcion que tienen | Se medird a través de Comunicacion sobre los cambios o decisiones que me
afectan.
los empleados sobre .
.~ |encuestas y entrevistas
su entorno de trabajo, .
influenciado por aplicadas al personal
para conocer su
. factores como la -
(Variable comunicacion percepcién  sobre el E ¢
Independiente) liderazoo rela{ciones ambiente laboral y su ncuesta
inter e?so,nales impacto en el
condri)ciones Iat;orales desempefio - (Chiquillo
et al., 2023).
y cultura
organizacional Tengo la posibilidad de expresar mis ideas y
(Bermejo et al., 2022). sugerencias sobre el
trabajo.
Recibo retroalimentacion sobre el
Comunicacion . desempefio de mis funciones. Encuesta
Claridad de la o P T
informacion ispongo de los recursos y o
herramientas necesarias para cumplir mis
funciones. £
Retroalimentacion Muis superiores ejercen un liderazgo neuesta
organizacional efectivo y motivador.
El estilo de liderazgo promueve la
articipacion y la mejora continua.
P B y J Encuesta

Liderazgo
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Estilo de liderazgo

Muis superiores tratan al personal
con respeto y equidad.




Existe un ambiente de cooperacion y trabajo
en equipo.

Apoyo del superior

En mi unidad de trabajo se
resuelven los conflictos de manera justa y
respetuosa.

Me siento valorado(a) como parte del equipo
de trabajo

Encuesta

Condiciones laborales

Infraestructura

Las condiciones fisicas del lugar de trabajo
(luz, ventilacién, limpieza)
son adecuadas.

Elambiente fisico de trabajo permite que
pueda concentrarme y
rendir adecuadamente.

Carga de trabajo

La carga de trabajo que tengo asignada es
razonable y manejable.

Encuesta

Me siento seguro(a) fisica y
emocionalmente en mi lugar de trabajo.

Estabilidad laboral

Existen oportunidades de progresar
en la institucion.

Encuesta

La remuneracion es atractiva en comparacion
con la de otras organizaciones.

Variable

Definicion
Conceptual

Definicion Operativa

Dimensiones

Subdimensiones
/ Indicadores

items (numerados y textuales)

Encuesta

Compromiso
(Variable
Dependiente)

Grado de apego y
responsabilidad que
los empleados sienten
hacia la organizacion
en la que trabajan,
manifestado a través
de actitudes y
comportamientos
relacionados con su
permanencia y

Se medird a través de
encuestas para evaluar
su nivel de compromiso
con la organizacion
(Carrillo, 2023).

Afectivo

Identificacién con la
institucion

Me siento orgulloso(a) de
pertenecer a esta institucion.

Siento un fuerte sentido de identificacién con
los valores de

esta organizacion.

Orgullo de pertenencia

Disfruto trabajando aqui més alla de mis
responsabilidades.

Encuesta

Me importa mucho el futuro de esta
institucion

13

Sentido de obligacion

Siento que tengo una obligacién moral de
permanecer en esta

Encuesta




desemperio (Anchelia
et al., 2021).

institucion.

Esta institucidn me ha dado mas de lo que

Normativo esperaba cuando ingreseé. Encuesta
Me siento comprometido(a) a contribuir con
el éxito de esta organizacién porque ha
Responsabilidad hacia | confiado en
la organizacién mi.
Considero que es correcto corresponder ala | Encuesta
organizacion por lo que me ha ofrecido.
Prefiero seguir en esta organizacion antes
que asumir el riesgo de
Permanencia empezar de nuevo en otro lugar.
Permanecer aqui me ofrece estabilidad y
seguridad laboral.
Me costaria mucho encontrar un
- Encuesta
Continuidad ~ en  la trabajo con condiciones similares a las de
organizacion Rotacién laboral esta institucion.
He invertido tanto en esta
organizacion que dejarla ahora seria dificil Encuesta

para mi.
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CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes
La investigacion realizada por Bayas Mesa (2022) en el GAD Municipal del canton

Cevallos, sustenta el uso de correlacion por el clima organizacional. Aplicaron una encuesta
a 62 funcionarios de Cevallos utilizando el test de Chiang, el de Botello y el de Nufiez junto
con la escala de Melia y Peiro. Con sus resultados, se vio que efectivamente la satisfaccion
organizacional mostré una correlacion creciente con el rendimiento de los empleados.

El estudio concluyo que percibir un entorno de trabajo positivo, en comunicacion,
condiciones fisicas y supervision, con una altura razonable permite un incremento en la
motivacion y el compromiso del personal. Se busca consolidar las propicias culturas en base
a tales sugerencias. La falta de estudio documentado usando el laser correlacional dentro del
sector publico ejemplifica la necesidad de dicho analisis.

Bravo Quijije (2024) estudio el efecto del clima organizacional en la productividad
laboral en el GAD Montecristi. La investigacion emple6 un enfoque cuantitativo
correlacional con un disefio transversal administrando un cuestionario en escala de Likert a
23 empleados. Hubo una moderada correlacion positiva (0.768), lo que significa que una
buena atmdsfera laboral ayuda a alcanzar los objetivos organizacionales y aumenta la
eficiencia de los equipos de trabajo.

De esta manera, fue posible concluir que un clima razonable en el trabajo tiene un
efecto directo en la productividad de los empleados, ya que impacta positivamente en su
actitud, disposicion y sentido de pertenencia. La administracion publica deberia emprender
estrategias a largo plazo para mantener un clima organizacional favorable, sugiri6 el Dr.
Quijije. Este tipo de investigacion ayuda en el disefio de estrategias de gestion mas efectivas

dirigidas a mejorar la productividad de los recursos humanos.
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Cantu et al. (2023) realizaron un estudio en instituciones de educacion superior para
explorar las relaciones entre clima organizacional, satisfaccion de los empleados,
compromiso y rendimiento del capital humano. Los hallazgos indicaron que estas variables
estan interrelacionadas en considerable medida, especialmente que el entorno constructivo
fomenta comportamientos positivos y mejora el logro de los objetivos organizacionales. Por
lo tanto, su enfoque era cuantitativo, permitiéndoles determinar relaciones claras, objetivas
y medibles. El andlisis realizado demostro que el entorno laboral es una variable mediadora
que afecta el compromiso del empleado y la disposicion general a cooperar. Los autores
describieron que la mejora del clima en la organizacion tendra un efecto positivo en el
rendimiento del personal, enfatizando que una mano de obra mejora la produccién. Este
conocimiento previo serd util para ilustrar cdmo los cambios dirigidos a mejorar el clima
organizacional pueden afectar varios aspectos de la dinamica del comportamiento
organizacional.

Erazo Reynoso (2022) estudio el efecto del clima organizacional en el rendimiento
de los empleados del GAD Municipal de Riobamba. Su investigacion mostro deficiencias
en la interaccion entre departamentos, alta rotacion de personal y percepcion desfavorable
del ambiente organizacional. El enfoque fue no experimental, con disefios descriptivos y
transaccionales en los cuales se realiz6 una encuesta a una muestra de 244 empleados.

El autor concluyé que tal rendimiento afecta en gran medida el logro de metas y
objetivos debido, entre otras razones, a la falta de comunicacion clara, estabilidad y ausencia
de supervision adecuada, que si existen a nivel institucional. A partir de los resultados, se
hicieron propuestas orientadas a mejorar el clima organizacional y, en consecuencia, el
rendimiento. Esto evidencia que el clima organizacional es crucial para alcanzar efectividad

en la administracion publica.
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Parra Vaca (2021) examino la conexidn entre la alta tasa de rotacion de talento y el
clima general del Servicio de Contratacion de Obras (SECOB). El autor analizd los
componentes relevantes de comunicacion, reconocimiento y toma de decisiones mediante
cuestionarios distribuidos a 163 empleados. Se concluyd que cuanto menor sea la rotacion
de personal en ciertas areas, mejor se vuelve el clima organizacional, sugiriendo un vinculo
directo entre la retencion de personal a nivel de alta direccion y la impresion favorable del
lugar de trabajo.

Los resultados fueron validados con un analisis de la prueba T y se rechazo la
hipdtesis de igualdad de medias entre los grupos. El estudio prueba que la rotacion frecuente
de directores afecta negativamente el clima institucional, impactando en el compromiso y
rendimiento del personal. Asi, se recomienda reducir tal rotacién para fomentar una cultura
organizacional mas estable y efectiva dentro del sector publico.

Vera Chonana y Ayala Garcia (2023) investigaron el impacto del clima laboral en el
compromiso organizacional en el Hospital Universitario de Guayaquil. Un total de 310
empleados del hospital constituyeron la muestra, y el analisis se realiz6 utilizando un modelo
de regresion lineal simple. Se encontré que las formas de reconocimiento, autonomia y
confianza eran marcos solidos del compromiso de los empleados con la institucion.

Los resultados mostraron niveles moderados tanto de clima organizacional como de
compromiso organizacional, lo que indica un potencial de mejora dentro del hospital. El
estudio concluye que mejorar la percepcion de los empleados sobre el entorno laboral
aumenta el grado en que el personal se identifica con los objetivos de la institucion. Esta
evidencia es importante para fortalecer la relevancia de gestionar el clima como una variable

estratégicamente importante en la gestion de recursos humanos.
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2.2 Cientifico
El clima laboral y la lealtad organizativa han sido ampliamente estudiados desde

diversas perspectivas teodricas para comprender mejor cémo ocurrieron en diferentes
situaciones. Segun una definicion en el campo del comportamiento organizacional, clima
laboral son las percepciones comunes en la situacion laboral que se derivan de las politicas,
practicas y procedimientos experimentados por los miembros de una organizacion en su
entorno de trabajo y que estos rasgos son vistos como una experiencia comin a los
trabajadores. Es decir, es una percepcion que se crea de una manera comun colectivamente
todos los dias que como producto de opiniones individuales. La importancia de este concepto
radica en su acoplamiento al comportamiento, también a la motivacion, la satisfaccion y el
rendimiento (Bayas, 2022).

El comportamiento organizacional postula que el individuo reacciona a estimulos
organizacionales a través de actitudes conforme a un gradiente de satisfaccion, disposicion
al compromiso, y permanencia o abandono anticipado a la organizacion. Dentro de esta
teoria, se plantea que las organizaciones no son receptaculos pasivos, sino que se constituyen
como sistemas sociales elaborados que a su vez controlan los sentimientos, las percepciones
y las decisiones de sus integrantes. En forma complementaria, el estudio del clima
organizacional no se limita a los elementos fisicos o estructurales brindados, sino que
también abarca la interpretacion simbolica, relacional y cultural que configura la actividad
laboral. A continuacion, se expone algunos de los componentes del clima organizacional:
calidad del flujo de informacién, estilo y conducta del lider, justicia organizativa,
participacion, reconocimiento, condiciones generales de trabajo, desempefio de funciones, y

cohesion del grupo (Brasales, 2021).
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Una de las teorias fundamentales que nutre esta investigacion es el modelo
tridimensional del compromiso organizacional. Esta teoria distingue entre tres tipos de
compromiso: afectivo, normativo y de continuidad. EI compromiso afectivo se refiere al
apego emocional que un empleado tiene hacia la organizacién lo cual resulta en una voluntad
sincera para contribuir y quedarse en ella. Por otro lado, el compromiso normativo esta
asociado con un sentido moral de deber mantenerse apegado a la institucion debido a la
lealtad, gratitud o normas personales de reciprocidad. Finalmente, el compromiso de
continuidad se basa en una evaluacion racional de los costos asociados con abandonar la
organizacion como pérdida de beneficios, estabilidad, antigiiedad o reconocimiento
profesional. Este modelo ha demostrado ser util para entender cémo complejo es el vinculo
entre un empleado y su organizacién admitiendo que no todos permanecen por las mismas
razones ni con la misma intensidad emocional (Bravo, 2024).

La teoria general de sistemas aplicada al ambito organizacional desde una
perspectiva sistémica proporciona una vision holistica en la que cada elemento de la
organizacion esta interrelacionado. Esta teoria afirma que las organizaciones deben ser vistas
como sistemas abiertos, los cuales estan en constante interaccién con su entorno y cuyos
componentes internos tales como personas, procesos, tecnologia y cultura funcionan de
manera dependiente. En este sentido, el clima laboral es un factor sistémico que afecta a la
salud organizacional. Un deterioro del clima puede dar lugar a problemas de motivacion,
conflictos entre individuos, bajo rendimiento y rotacion del personal. Por esta razén, el
seguimiento del clima organizacional permite no solo identificar problemas latentes, sino
que también se puede realizar una intervencion antes que se conviertan en crisis

institucionales.
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A nivel organizativo, los empleados no son motivados solamente por recompensas
financieras, sino también y en igual medida por el reconocimiento, debido, desarrollo
profesional y autonomia. Estable Thriller <<en 20209 El enfoque motivacional>> por
ejemplo sefiala que el trabajador que percibe que en su lugar de trabajo hay justicia en la
distribucion del trabajo, en los logros que se le reconoce, y que su opinién cuenta tendra un
alto grado de motivacion y de compromiso. Motivacion esta que depende del entorno y por
ende permite mejorar el desempefio laboral a diferencia de factores como el ausentismo y la
rotacion. En cambio, los que perciben desorden, amiguismos, carencia de circulacién de
ideas favorecedoras para el crecimiento e imposibilidad de mutacién de nivel de intereés.

De acuerdo con esta teoria, los individuos analizan su situacion laboral a partir de la
compensacion recibida y el esfuerzo que entregaron. Esta evaluacion no se realiza de forma
aislada, sino en relacién a lo que otros colegas en condiciones similares perciben.

. Cuando los empleados perciben que hay equidad, es decir, que su esfuerzo es
recompensado de manera justa y proporcional, desarrollan actitudes positivas hacia la
organizacion. Por otro lado, cuando perciben iniquidad, esto crea insatisfaccion lo cual puede
resultar en comportamientos pasivos o incluso contraproducentes como ausentismo y
rotacion. Especialmente atil para entender como la percepcion de justicia organizacional
puede ser un factor determinante para fortalecer o debilitar el clima laboral.

El estilo de liderazgo es otro componente importante para entender el clima
organizacional. Las técnicas modernas de liderazgo, en especial el modelo de liderazgo
transformador, destacan la importancia de tener un lider que, ademas de dirigir, inspira,
desarrolla y empodera a su equipo. Un lider transformador es aquel que tiene una visién
sobre el futuro, apoya el crecimiento de sus colaboradores, valora sus contribuciones y

promueve una cultura de confianza y participacion.
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Este tipo de liderazgo tiene un impacto directo en el clima organizacional al
promover un ambiente donde se valora el esfuerzo, se escuchan opiniones y se generan
oportunidades para mejorar continuamente. En contraste con esto, los estilos autoritarios,
indiferentes o incoherentes del liderazgo tienden a deteriorar las condiciones laborales y
debilitar la lealtad del personal (Vera & Ayala, 2023).

Por otro lado, la teoria de las emociones en las organizaciones sugiere que los
sentimientos afectan en gran medida el trabajo, una empresa no es solo una entidad
organizada racionalmente; también es un entorno donde las emociones como la alegria, la
decepcion, la ansiedad, la satisfaccion e incluso el orgullo se manifiestan constantemente.
La manera de manejar estas emociones por parte de cualquier empresa afecta al clima
emocional del lugar de trabajo. Un ambiente con predominio de emociones positivas
promueve comunicacion, creatividad, trabajo en equipo y resiliencia organizacional. Por otro
lado, un ambiente tenso lleno desconfianza o desaliento puede crear climas laborales toxicos
que afecten la salud mental del personal y el rendimiento institucional. Como resultado,
desarrollar una cultura organizativa inteligente desde el punto de vista emocional se ha
convertido en una estrategia clave para mejorar la calidad del entorno laboral (Bustamante
et al., 2023).

Una teoria que complementa lo anterior es la del aprendizaje organizacional, que
indica que las organizaciones que aprenden son aquellas que estan dispuestas a evaluar sus
procesos, admitir sus fallas y anticiparse a los cambios. Con esta vision, el clima
organizacional se puede considerar como un indicador del nivel de apertura, colaboracion, y
cultura de mejoramiento continuo que permee la institucion. ElI clima donde haya
apreciacion retroalimentacion, estimulo a la innovacion y cuestionamiento no solo se

obtiene, sino que se permite nutre el aprendizaje continuo y, con ello, el compromiso de los
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colaboradores. Las organizaciones no aprendices caen en un estancamiento donde empiezan
a perpetuar una cultura interna nociva al desarrollo del talento humano.

A modo de conclusion, la perspectiva de gestion de competencias se basa en el
desarrollo del talento humano al crear entornos laborales favorables. En este enfoque
moderno de gestion empresarial, el rendimiento organizacional depende de la identificacion,
desarrollo y utilizacion de las competencias técnicas, sociales y personales de los
trabajadores. Para lograr esto debe existir un entorno laboral propicio que fomente el
aprendizaje, la evaluacién continua, el reconocimiento del mérito y la participacion activa.
Tal entorno aumenta la implicacion del personal y su compromiso con los objetivos
organizacionales. Ademas, la cultura laboral se convierte no solo en un factor de satisfaccion,
sino también en un activo estratégico para potenciar las capacidades organizacionales (L. K.
L. Reyes & Suéarez, 2023).

Este enfoque cientifico aplicado al clima laboral y el compromiso organizacional
requiere reflexiones interdisciplinarias que articulen teorias psicoldgicas, sociolégicas y
administrativas. Tanto el cambio de clima como el compromiso se abordan en términos de
constructos relacionales y mas que como condiciones objetivas, el clima y la relevancia de
la organizacion reflejan la cultura, las diversas dindmicas relacionales y los valores que
prevalecen entre sus miembros. Del mismo modo el compromiso organizacional tiene poco
que ver con la mera intencion de continuar siendo miembro de una organizacion;
contribuciones psicolégicas y éticas subyacen a este complejo nocion. Esta teoria
proporciona las herramientas conceptuales necesarias para desarrollar instrumentos de
medicion, examinar los resultados presentados criticamente y sugerir politicas que fomenten

el avance y bienestar humano, desde y los enfoques inclusivo y sostenible (Parra, 2021).
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2.3 Conceptual
Clima laboral: Se refiere al ambiente psicolégico y organizacional donde se

desarrollan las relaciones de trabajo esta influenciado por el bienestar y el desempefio de los
empleados (Hidalgo Yerovi, 2025).

Compromiso: Proceso de disciplina que implica la disposicion de los empleados a
trabajar en beneficio de la organizacion (Martinez Hernandez, 2025).

Satisfaccion laboral: Conjunto de emociones y actitudes positivas que
experimentan los empleados al sentirse satisfecho con su trabajo (Ofia Romero, 2022).

Motivacién: Proceso dinamico que implica factores tanto internos como externos
que generan un impulso a los empleados a realizar sus funciones de manera efectiva
(Contreras Alcantara, 2019).

Comunicacion Organizacional: Conjunto de procesos que facilitan la transmision
de informacion y el entendimiento entre pares, superiores e inferiores. (Contreras Alcantara,
2019).

Liderazgo: Conjunto de habilidades y procesos que influyen en el clima laboral y
que genera un ambiente de confianza y motivacion (Sigcha, Manjarrez Fuentes, & Campos
Cérdenas , 2025).

Condiciones Laborales: Conjunto de factores que incluyen la seguridad,
infraestructura y el bienestar fisico y psicoldgico (Martinez Hernandez, 2025).

Infraestructura Organizacional: Conjunto de recursos y procesos que
proporcionan un ambiente laboral eficiente y motivador.

Carga de Trabajo: Proceso que implica la asignacion adecuada de tareas y
funciones minimizando el riesgo de la generacion de estrés (Sigcha Sigcha, Manjarrez

Fuentes, & Campos Cardenas , 2025).
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Estabilidad Laboral: Conjunto de procesos que proporcionan seguridad a los
empleados lo cual motiva el compromiso y satisfaccion laboral. (Contreras Alcantara, 2019).
Afectividad: Conjunto de emociones y emociones que los empleados experimentan

en su entorno de trabajo (Martinez Hernandez, 2025).

Identificacion con la Institucion: Proceso que implica la conexiéon emocional que
los empleados sienten hacia la organizacion(Sigcha Sigcha, Manjarrez Fuentes, & Campos
Cérdenas , 2025).

Orgullo de Pertenencia: Conjuntdé de procesos emocionales que implican el
sentimiento de orgullo al ser parte de la organizacion (Martinez Hernandez, 2025).

Normativo: Conjunto de reglas y estandares que tiene una influencia en el clima

laboral por la proporcion de seguridad y justicia para los empleados (Hidalgo Yerovi, 2025).

Sentido de Obligacion: Proceso psicolégico que implica el sentimiento de

responsabilidad que los empleados sienten hacia su lugar de trabajo (Martinez Hernandez,
2025).

Responsabilidad hacia la organizacion: conjunto de procesos que implican el

asumir las tareas y desafios en beneficio de la organizacion (Hidalgo Yerovi, 2025).

2.4 Legal
La normativa que permite el estudio de los climas laborales y el compromiso

organizacional de una institucion se articula en torno a un sistema de normas de caracter
constitucional, legal y reglamentario, sobre la base del cumplimiento de los derechos
laborales, la dignidad del trabajo, la eficiencia en el aparato estatal y el bienestar del capital
humano. Estas normas expresan los elementos sustantivos para la construccion de relaciones

laborales justas, equitativas y que busquen el fortalecimiento institucional en el pais.
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En primer lugar, la Constitucién de la Republica del Ecuador sefiala que el trabajo es
un derecho y deber social, garantizado por el Estado. En su articulo 33, define que el empleo
es y debe ser considerado una actividad social que se desarrolla dentro de los principios de
igualdad, dignidad, libertad y justicia. La parte normativa contiene 326, sobre estabilidad en
el empleo, justo salario, seguridad social y sanidad del trabajo, diciéndole a el Estado
garantizara condiciones de trabajo decentes y justas, en particular atendera a la salud, al
trabajo y al bienestar fisico, mental y emocional de los trabajadores. Este principio
constitucional constituye la base legal mas alta que sustenta el deber institucional de
fomentar un clima organizacional positivo y cultivar relaciones laborales respetuosas,
constructivas, y que valoren el trabajo en su sentido integral (Marin, 2024).

Desde un punto de vista legal, el Codigo del Trabajo regula las relaciones laborales
en el sector privado, pero también proporciona criterios de referencia fundamentales que son
aplicables dentro de todo el sistema legal laboral. Este codigo legal aborda los siguientes
temas: horarios de trabajo y descanso; remuneracion; salud y seguridad ocupacional;
proteccion contra despidos arbitrarios; y otros sistemas pertinentes que, al menos, deberian
prevalecer en todos los lugares de trabajo. A pesar de que el Cédigo del Trabajo no rige
directamente el sector publico, todavia ejerce influencia como un marco general en cuanto a
principios laborales, directrices y practicas organizacionales (Lira, 2022).

En la Administracién Publica, la normativa mas importante es la Ley Organica de
Servicio Publico (LOSEP), que rige las relaciones laborales del Estado con los servidores
publicos. Esta ley define los derechos, responsabilidades y relaciones laborales de las
personas empleadas en instituciones gubernamentales. La LOSEP fomenta la eficiencia,
transparencia, equidad, mérito, calidad de servicio en lo publico, y otros principios

importantes que deben reflejarse en las condiciones laborales internas. El articulo 22 de esta
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ley proporciona a los servidores publicos el derecho a condiciones de trabajo dignas,
estabilidad, promocion meritocratica en la estructura de carrera y acceso a procesos de
desarrollo del personal. Ademas, requiere a las entidades publicas establecer mecanismos
para la evaluacion del desempefio, reconocimiento del mérito y promocion del desarrollo
integral del talento humano, lo que afecta directamente al clima organizacional y al
compromiso del personal (Jiménez, 2024).

La LOSEP cuenta con un Reglamento General que contiene aspectos relativos a la
evaluacion de desemperio, el ascenso, la formacién, la estabilidad, y los derechos de los
servidores, y las condiciones de trabajo. Dentro de los aspectos destacados esta la gestion
del talento humano en las instituciones publicas que deberia contribuir al mejoramiento del
ambiente laboral, eficiencia institucional, y motivacion del personal. Este reglamento
constituye un documento técnico y administrativo para el disefio de politicas que ayuden a
mejorar la percepcién que los trabajadores tienen sobre la institucion y su involucramiento
con la misma (Huayapa & Jallurana, 2021).

De esta manera, la legislacion ecuatoriana cuenta con la Ley Organica de Prevencion,
Deteccion y Erradicacién del Acoso Laboral la cual tiene como objetivo resguardar a los
trabajadores de actos que atenten contra su dignidad y bienestar laboral. Como esta ley
indica, estas instituciones estan en la obligacion de establecer politicas de prevencion y de
procedimientos internos que garanticen el respeto entre funcionarios y el resguardo de la
integridad fisica, psicolégica, y emocional de los trabajadores. En adicion a esto, la presencia
de conceptos para la prevencion y resolucién de conflictos laborales es por deméas importante
en la forma en que se recibe el clima organizacional y el compromiso institucional.

Ademas, la Ley Organica de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica reitera

la necesidad de una comunicacion clara y abierta dentro de las instituciones publicas. Esta
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regulacién dictamina que los empleados publicos no deben estar en la oscuridad sobre qué
decisiones se estan tomando a nivel organizacional que les afecten. Tal norma parece
sostener la participacion, la confianza y el sentido de pertenencia. La percepcion de la
transparencia en el gobierno es, y debe ser, uno de los elementos en el clima organizacional
publico, especialmente en lo que respecta a la toma de decisiones, procesos de evaluacion y
gestion de recursos humanos.

Junto a la legislacion nacional, existen instrumentos legales internacionales
ratificados por Ecuador, como los convenios de la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) que defienden los derechos de los trabajadores, incluyendo la no discriminacion, la
libertad de asociacién y la promocion de condiciones laborales seguras y saludables. Los
marcos de la OIT que tratan sobre trabajo decente, igualdad de género, salud ocupacional y
empleo activo también forman un marco de referencia que subraya la necesidad de crear

lugares de trabajo apropiados, inclusivos y centrados en el desarrollo humano.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

3.1 Tipo de Investigacion

Este tipo de investigacion es descriptiva, en virtud que se pretende detallar,
caracterizar y sistematizar los elementos que componen el clima de convivencia y el clima
organizacional. No se busca manipular las variables, sino que observan tal y como se
encuentran en su medio. La descripcién de fendmenos permite conocer determinadas
situaciones, patrones de conducta y relaciones que emergen de la experiencia laboral de los
individuos. Este tipo de estudio resulta especialmente adecuado para aquellos que buscan
obtener un diagnostico organizacional que oriente futuras acciones estratégicas. A partir de
la descripcion se pueden construir insumos que orienten las decisiones administrativas,
sustentadas en hechos observables (Guaman et al., 2021)

En este caso, la investigacion descriptiva se aplica para el estudio social y
organizacional que requiere tener un registro del estado de una determinada variable sin
hacer ningun tipo de intervencion en ella. Su contribucion es ofrecer la mirada de algunos
elementos claves que forman parte de mi entorno y sus significados en mi entorno de trabajo
marcaran una diferencia. El clima organizacional junto con el compromiso ofrece otros
aspectos de relacionamiento e integracion.

3.2 Enfoque de la investigacion

El estudio ha sido abordado con un enfoque cuantitativo, es decir con la recoleccion
y el analisis de datos en forma numérica, esta linea de trabajo en particular permite evaluar
las percepciones de los trabajadores sobre el clima organizacional y su grado de compromiso
con la tarea. Un enfoque cuantitativo por la falta de objetividad en la sistematizacion del

proceso de investigacion, como no puede existir una gran cantidad de datos precisos y
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verificables, e incluso estandarizados, dentro del contexto utilizado para la investigacion,
adicionalmente, este enfoque permite el empleo de pruebas de correlacion y medidas de
tendencia central a los datos que se recogeran e interpretaran (Zufiga et al., 2023).

El enfoque cuantitativo permite seguir técnicas ya estandarizadas dentro de un marco
que asegura la validez y confiabilidad esperada a los resultados. En este caso, la tesis
recolecta los datos por medio de la elaboracion de varias encuestas cuyo disefio empieza en
escalas que habilitan comparaciones. Dado el curso cuantitativo, el clima de la investigacion
puede determinarse relaciones de tendencia, distribucion e incidencia entre las variables. Por
otro lado, también es factible establecer unidades numeéricas en las relaciones entre el clima
organizacional y el compromiso laboral. La imposicion de conclusiones argumentales que

descansan en datos objetivamente medibles y argumentados caracteriza al curso cuantitativo.

3.3 Métodos de Investigacion

La estrategia a seguir en este caso es el método deductivo que parte de teorias
generales para llegar a conclusiones de un ambito particular que se investiga, mediante este
método se hace posible la aplicacion de las teorias de compromiso y clima organizacional a
partir de su manifestacion en la préctica. Las hipotesis pueden comprobarse a partir del
analisis del comportamiento de las variables en el entorno laboral. Se desea aceptar o
rechazar las hipotesis formuladas. Con el método deductivo, se sostiene una linea de
argumentacion durante la elaboracion del andlisis. Esto permite que los resultados e
interpretaciones se cumplan conforme a las metas del estudio. (Inga et al., 2022).

Asimismo, se efectuard el analisis analitico caracterizado por el desglose de algo
completo a partir de las partes que lo constituyen, mediante esa herramienta, serd posible

analizar los subsistemas especificos del clima laboral y del compromiso, determinando su
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influencia por separado, asi como en comparacion con otras variables. Este tipo de analisis
ayuda a obtener una idea completa de fenédmenos organizacionales complicados, identificar
causas Y efectos, aunque no establezca una correlacion clara entre ellos. Los dos métodos
contribuirdn, pues, a aumentar la validez cientifica de la investigacion y sus contribuciones
a la estrategia empresarial.

3.4 Técnicas e Instrumentos de Recopilacion de Datos

Para la obtencion de los datos se utilizard la técnica de la encuesta, debido a su
eficiencia en el estudio de percepciones tanto a nivel individual como grupal. Esta técnica
permite recolectar informacién de forma directa, controlada y sistematica, facilitando el
analisis cuantitativo de las variables estudiadas. El instrumento que se aplicard sera un
cuestionario estructurado, cuyas preguntas se elaboraran a partir de items tomados de la
“Escala Breve CL-SPC” y de la investigacion sobre clima laboral desarrollada por la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). La encuesta estara conformada por items con
opciones de respuesta en escala Likert, lo cual permitira medir con mayor precision las
percepciones de los participantes.

La aplicacién de la encuesta se realizard& de manera presencial, segun la
disponibilidad y conveniencia de los participantes (Reyes, 2022).

La creacion de la encuesta utilizara los criterios técnicos de validez y confiabilidad.
Dichos criterios fueron validados por expertos que evaluaron la relevancia, redaccion y
estructura logica de los items. Por ultimo, se llevara a cabo la recopilacién de datos, y estos

se organizaran para su analisis estadistico.
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3.5 Universo, Poblacion y Muestra

El universo de estudio se centrd en todo el personal administrativo en funciones del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton San Miguel de Bolivar.
Considerando que esta poblacién es pequefia, se propone trabajar con un muestreo no
probabilistico por conveniencia. En este caso, se intenta administrar los instrumentos de
recoleccion de datos al mayor nimero de sujetos posibles dentro de la organizacion. Esta
estrategia es muy Util porque se logra captar muchos interesados que pueden dar una buena
aproximacion a la verdad en la organizacion. Se exploran los motivos que sustentan la
decision de realizar un muestreo no probabilistico; como el facilitar el acceso al encuestado
y la necesidad de que la muestra sea representativa, aunque no se garantice la inclusion de
todos los elementos del universo.

Sin embargo, si los desafios logisticos restringen el acceso total a la poblacion, se
utilizara un enfoque de muestreo aleatorio simple. Esto se basara en la formula estadistica
para muestreo dentro de poblaciones finitas con un nivel de confianza del 95% y un margen
de error del 5%. La muestra sera lo suficientemente grande para cumplir con supuestos
razonables. Ademas, la confidencialidad y el anonimato se protegeran éticamente,
protegiendo contra la participacion coercitiva. Definir el universo, la poblacion objetivo y el
marco de muestreo agrega rigor metodoldgico al tiempo que suaviza las amenazas a la
validez de los hallazgos.

3.6 Procesamiento de la Informacion

La informacién que se recolectara se procesard utilizando herramientas de
procesamiento de datos como Microsoft Excel u otros softwares estadisticos especializados.
En primera instancia, se introducira la informacion proveniente de los cuestionarios en una

base estructurada, también denominada matriz o tabla de datos. Posteriormente, se procedera
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con un analisis descriptivo que implica contar, calcular frecuencias, promedios y otras
medidas de tendencia central, asi como de dispersion para las variables relevantes. De esta
manera, se podra saber como se distribuyeron las respuestas a cada una de las preguntas
planteadas. Teniendo en cuenta el analisis que se desea realizar en un futuro, es claro que
respuestas notoriamente, y tal vez deben ser chequeadas y ajustadas antes de hacer el analisis
relacional (Neto et al., 2023).

En la proxima etapa, se realizara un estudio bivariado que permita profundizar en la
relacion existente entre las variables: clima laboral y compromiso organizacional,
igualmente otras pruebas estadisticas seran realizadas tales como: EI coeficiente de
correlacion de Spearman (= 0,543), en funcion de la naturaleza de las variables en cuestion.
Asi mismo, los resultados se expondran de manera grafica mediante el uso de histogramas,
graficos de barras y los mas utilizados, las tablas de contingencia. Estas ilustraciones
facilitaran la comparacién de resultados a través de diferentes grupos. Al final, con cada uno
de los hallazgos se tratard de elaborar conclusiones que permitan, no solo entender la
situacién analizada, sino mas bien proponer alternativas. Estas alternativas podrian
contribuir a una Re disposicion de técnicas de gestion organizacional al mismo que optimizar

su funcionamiento.
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CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Analisis cuantitativo

Las siguientes tablas presentan los datos resultados obtenidos en el analisis

cuantitativo de la Variables Independiente y Dependiente en relacion a la muestra de 24

colaboradores del area administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal

del cantén San Miguel de Bolivar. Cada item fue calificado en una escala de Likert del 1 al

5. La informacidn obtenida permite establecer las percepciones de los funcionarios en cuanto

al Clima laboral y al Compromiso.

VARIABLES INDEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

INDICADOR: COMUNICACION

Pregunta 1: Se me informa de manera clara y oportuna sobre los cambios o

decisiones que me afecta

Valor asignado | N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 5 5
En Desacuerdo 2 3 6
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 5 15
Deacuerdo 4 6 24
Totalmente deacuerdo 5 5 25
TOTAL 24 75
Rango Final 75
120

Pregunta 2: Tengo la posibilidad de expresar mis ideas y sugerencias sobre el trabajo

Valor asignado | N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 0 0
En Desacuerdo 2 5 10
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 4 12
Deacuerdo 4 10 40
Totalmente deacuerdo 5 5 25
TOTAL 24 87
Rango Final 87
120
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Pregunta 3: Recibo retroalimentacion sobre el desempefio de mis funciones

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 4 4
En Desacuerdo 2 4 8
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 3 9
Deacuerdo 4 10 40
Totalmente deacuerdo 5 3 15
TOTAL 24 76
Rango Final 87
120

Pregunta 4: Dispongo de los recursos y herramientas necesarias para cumplir mis

funciones
Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 3 3
En Desacuerdo 2 4 8
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 5 15
Deacuerdo 4 7 28
Totalmente deacuerdo 5 5 25
TOTAL 24 79
Rango Final 79
120

Resultados Por Item: Valores De Rango Y Porcentajes

Preguntas Rango %

Pregunta 1 75 62,5
Pregunta 2 87 72,5
Pregunta 3 76 63,3
Pregunta 4 79 65,8
PROMEDIO 79,25 66,0

Tabla 2. Comunicacion
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Nota. Fuente: Elaboracion propia basado en datos obtenidos por medio de la encuesta
aplicada al personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del

Canton San Miguel de Bolivar.

Bueno Regular
120 -97 96 - 73 72-49 48 — 25 24 -0
79,25
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Equation 1.Grafica 1

Anélisis

La comunicacién en el clima laboral es percibida como buen por el personal
administrativo, esto se refleja con un 72,5% manifiesta tener libertad para expresar
libremente sus ideas y opiniones dentro de su area de trabajo, no obstante, se identifica la
debilidad en aspectos como, la falta de informacion clara y oportuna en decisiones, esto se

refleja con un 62,5. A pesar de estas diferencias la dimension de comunicacion alcanza un

promedio de 79,25, reafirmando su consideracion de bueno.
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INDICADOR: LIDERAZGO
Pregunta 1: Mis superiores ejercen un liderazgo efectivo y motivador

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 1 1
En Desacuerdo 2 3 6
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 5 15
Deacuerdo 4 7 28
Totalmente deacuerdo 5 8 40
TOTAL 24 90
Rango Final 920
120

Pregunta 2: El estilo de liderazgo promueve la participacion y la mejora continua

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 2 2
En Desacuerdo 2 2 4
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 5 15
Deacuerdo 4 10 40
Totalmente deacuerdo 5 5 25
TOTAL 24 86
Rango Final 86
120

Pregunta 3: Mis superiores tratan al personal con respeto y equidad

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 0 0
En Desacuerdo 2 0 0
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 7 21
Deacuerdo 4 10 40
Totalmente deacuerdo 5 7 35
TOTAL 24 96
Rango Final 96
120
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Pregunta 4: Existe un ambiente de cooperacion y trabajo en equipo

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 0 0
En Desacuerdo 2 5 10
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 2 6
Deacuerdo 4 11 44
Totalmente deacuerdo 5 6 30
TOTAL 24 90
Rango Final 20
120

Pregunta 5: En mi unidad de trabajo se resuelven los conflictos de manera justa y

respetuosa
Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 1 1
En Desacuerdo 2 0 0
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 6 18
Deacuerdo 4 12 48
Totalmente deacuerdo 5 5 25
TOTAL 24 92
Rango Final 92
120

Pregunta 6: Me siento valorado(a) como parte del equipo de trabajo

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 0 0
En Desacuerdo 2 1 2
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 10 30
Deacuerdo q 8 32
Totalmente deacuerdo 5 5 25
TOTAL 24 89
Rango Final 92
120
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Resultados Por Item: Valores De Rango Y Porcentajes

PREGUNTAS RANGO %
Pregunta 1 90 75
Pregunta 2 86 71,67
Pregunta 3 96 80,0
Pregunta 4 90 75,0
Pregunta 5 92 76,7
Pregunta 6 89 74,2
VALORES 90,5 75,42

Tabla 3. Liderazgo
Nota. Fuente: Elaboracion propia basado en datos obtenidos por medio de la encuesta
aplicada al personal administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

Canton San Miguel de Bolivar.

Bueno Regular
120 - 97 96 - 73 72-49 48 — 25 24-0

90,5
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Equation 2. Grafica 2
Analisis

El liderazgo en el clima laboral es percibido como bueno por el personal
administrativo, esto se refleja con un 80% que manifiestan la existencia de un liderazgo
respetuoso y equitativo, no obstante, se identifica la debilidad en aspectos como, la falta de
un liderazgo participativo y de mejora continua, esto se refleja conun 71,67. A pesar de estas
diferencias la dimensién de liderazgo alcanza un promedio de 90,5, reafirmando su

consideracion de bueno.

INDICADOR: CONDICIONES LABORALES

Pregunta 1: Las condiciones fisicas del lugar de trabajo (luz, ventilacion, limpieza)

son adecuadas

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 2 2
En Desacuerdo 2 1 2
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 5 15
Deacuerdo 4 10 40
Totalmente deacuerdo 5 6 30
TOTAL 24 89
Rango Final 89
120
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Pregunta 2: ElI ambiente fisico de trabajo permite que pueda concentrarme y rendir

adecuadamente
Valor asignado | N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 1 1
En Desacuerdo 2 0 0
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 6 18
Deacuerdo 4 14 56
Totalmente deacuerdo 5 3 15
TOTAL 24 90
Rango Final 20
120

Pregunta 3: La carga de trabajo que tengo asignada es razonable y manejable

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 1 1
En Desacuerdo 2 1 2
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 5 15
Deacuerdo 4 12 48
Totalmente deacuerdo 5 5 25
TOTAL 24 91
Rango Final 91
120

Pregunta 4: Me siento seguro(a) fisica y emocionalmente en mi lugar de trabajo

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 1 1
En Desacuerdo 2 2 4
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 3 9
Deacuerdo 4 12 48
Totalmente deacuerdo 5 6 30
TOTAL 24 92
Rango Final 92
120
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Pregunta 5: Existen oportunidades de progresar en la institucion

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 3 3
En Desacuerdo 2 4 8
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 4 12
Deacuerdo 4 7 28
Totalmente deacuerdo 5 6 30
TOTAL 24 81
Rango Final 81
120

Pregunta 6: La remuneracion es atractiva en comparacion con la de otras

organizaciones

Valor asignado | N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 2 2
En Desacuerdo 2 4 8
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 8 24
Deacuerdo 4 7 28
Totalmente deacuerdo 5 3 15
TOTAL 24 77
Rango Final 77
120
Resultados Por Item: Valores De Rango Y Porcentajes
PREGUNTAS RANGO %
Pregunta 1 89 74,2
Pregunta 2 90 75,0
Pregunta 3 91 75,8
Pregunta 4 92 76,7
Pregunta 5 81 67,5
Pregunta 6 77 64,2
VALORES 86,67 72,22

Tabla 4. Condiciones Laborales

Nota. Fuente: Elaboracion propia basado en datos obtenidos por medio de la encuesta

aplicada al personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del

Canton San Miguel de Bolivar.

41




Bueno Regular
120 - 97 9673 72-49 48 — 25 24-0

86,67

Condiciones Laborales
100
90
80

70

60

50

76,7
20 74,2 75,0 75,8 :

67,5 64,2
30

20

10
Pregunta 1 Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4 Pregunta 5 Pregunta 6

Equation 3. Grafica 3

Anélisis

Las condiciones laborales en el clima laboral son percibidas como bueno por el
personal administrativo, esto se refleja con un 76,7% que manifiestan sentirse seguro tanto
fisica como emocionalmente en su lugar de trabajo, no obstante, se identifica la debilidad en
aspectos como, la remuneracion en comparativa con otras organizaciones, esto se refleja con

un 64,2. A pesar de estas diferencias la dimension de condiciones laborales alcanza un

promedio de 86,67, reafirmando su consideracion de bueno.
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VARIABLES: COMPROMISO

INDICADOR: AFECTIVO

Pregunta 1: Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta institucion

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 1 1
En Desacuerdo 2 1 2
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 2 6
Deacuerdo 4 10 40
Totalmente deacuerdo 5 10 50
TOTAL 24 29
Rango Final 929
120

Pregunta 2: Siento un fuerte sentido de identificacion con los valores de esta

organizacion

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 1 1
En Desacuerdo 2 1 2
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 3 9
Deacuerdo 4 13 52
Totalmente deacuerdo 5 6 30
TOTAL 24 94
Rango Final 94
120

Pregunta 3: Disfruto trabajando aqui mas alla de mis responsabilidades

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 1 1
En Desacuerdo 2 0 0
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 5 15
Deacuerdo 4 11 a4
Totalmente deacuerdo 5 7 35
TOTAL 24 95
Rango Final 95
120
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Pregunta 4: Me importa mucho el futuro de esta institucion

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido

Totalmente en desacuerdo 1 1 1
En Desacuerdo 2 0 0
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 1 3
Deacuerdo 4 14 56
Totalmente deacuerdo 5 8 40
TOTAL 24 100

Rango Final 100

120

Resultados Por Item: Valores De Rango Y Porcentajes

Preguntas Rango %

Pregunta 1 99 82,5
Pregunta 2 94 78,3
Pregunta 3 95 79,2
Pregunta 4 100 83,3
PROMEDIO 97 80,8

Tabla 5. Compromiso
Nota. Fuente: Elaboracion propia basado en datos obtenidos por medio de la encuesta
aplicada al personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del

Canton San Miguel de Bolivar.

120 - 97 96 - 73 72-49 48 — 25 24-0
97
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Equation 4. Grafica 4

Analisis

Lo afectivo en el compromiso son percibidas como muy bueno por el personal
administrativo, esto se refleja con un 83,3% que manifiestan sentir importancia por el futuro
que tiene la organizacion, no obstante, se identifica la debilidad en aspectos como, el no
sentir identificacion con los valores de la organizacion, esto se refleja con un 78,3. A pesar

de estas diferencias la dimension de afectivo alcanza un promedio de 90, reafirmando su

consideracion de muy bueno.

45



INDICADOR: CONTINUIDAD

Pregunta 1: Siento que tengo una obligacion moral de permanecer en esta institucion

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 0 0
En Desacuerdo 2 1 2
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 1 3
Deacuerdo 4 14 56
Totalmente deacuerdo 5 8 40
TOTAL 24 101
Rango Final 101
120

Pregunta 2: Esta institucién me ha dado mas de lo que esperaba cuando ingresé

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 0 0
En Desacuerdo 2 2 4
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 5 15
Deacuerdo 4 10 40
Totalmente deacuerdo 5 7 35
TOTAL 24 94
Rango Final 94
120

Pregunta 3: Me siento comprometido(a) a contribuir con el éxito de esta

organizacion porque ha confiado en mi

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 0 0
En Desacuerdo 2 0 0
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 7 21
Deacuerdo 4 7 28
Totalmente deacuerdo 5 10 50
TOTAL 24 99
Rango Final 99
120
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Pregunta 4: Considero que es correcto corresponder a la organizacién por lo que me

ha ofrecido
Valor asignado | N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 0 0
En Desacuerdo 2 0 0
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 2 6
Deacuerdo 4 12 48
Totalmente deacuerdo 5 10 50
TOTAL 24 104
Rango Final 104
120
Resultados Por item: Valores De Rango Y Porcentajes

Preguntas Rango %

Pregunta 1 101 84,2

Pregunta 2 94 78,3

Pregunta 3 90 75,0

Pregunta 4 104 86,7

PROMEDIO 97,25 81,0

Tabla 6. Normativo
120-97 96 -73 72 -49 48 — 25 24 -0
97,25
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NORMATIVO
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Equation 5. Grafica 5
Analisis

La responsabilidad hacia la organizacion en el compromiso es percibida como muy
bueno por el personal administrativo, esto se refleja con un 86,7% que manifiestan sentir la
necesidad de corresponder a la organizacion por lo que ha ofrecido, no obstante, se identifica
la debilidad en aspectos como, el compromiso en el éxito de la institucidn, esto se refleja con
un 78,3, que expresa sentirse motivado a contribuir. A pesar de estas diferencias la dimensién
de responsabilidad hacia la organizacion alcanza un promedio de 97,25, reafirmando su

consideracién de muy bueno.
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INDICADOR: CONTINUIDAD EN LA ORGANIZACION

Pregunta 1: Prefiero seguir en esta organizacion antes que asumir el riesgo de

empezar de nuevo en otro lugar

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 0 0
En Desacuerdo 2 6 12
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 8 24
Deacuerdo 4 5 20
Totalmente deacuerdo 5 5 25
TOTAL 24 81
Rango Final 81
120

Pregunta 2: EI Permanecer aqui me ofrece estabilidad y seguridad laboral

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 2 2
En Desacuerdo 2 2 4
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 8 24
Deacuerdo 4 6 24
Totalmente deacuerdo 5 6 30
TOTAL 24 84
Rango Final 84
120

Pregunta 3: Me costaria mucho encontrar un trabajo con condiciones similares a las

de esta institucion

Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 3 3
En Desacuerdo 2 6 12
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 5 15
Deacuerdo 4 5 20
Totalmente deacuerdo 5 5 25
TOTAL 24 75
Rango Final 75
120
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Pregunta 4: He invertido tanto en esta organizacion que dejarla ahora seria dificil

para mi
Valor asignado N°trabajadores Puntaje obtenido
Totalmente en desacuerdo 1 2 2
En Desacuerdo 2 4 8
Ni de Acuerdo en Desacuerdo 3 9 27
Deacuerdo 4 3 12
Totalmente deacuerdo 5 6 30
TOTAL 24 79
Rango Final 79
120
Resultados Por item: Valores De Rango Y Porcentajes

Preguntas Rango %

Pregunta 1 81 67,5

Pregunta 2 84 70,0

Pregunta 3 75 62,5

Pregunta 4 79 65,8

PROMEDIO 79,75 66,5

tabla 7. continuidad en la organizacion
Bueno Regular
120 - 97 96 - 73 72 - 49 48 — 25 24 -0
79,75
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Equation 6. Grafica 6

Anélisis

La continuidad en la organizacién en el compromiso es percibida como bueno por el
personal administrativo, esto se refleja con un 70% que manifiestan contar con un sentido
de estabilidad y seguridad laboral, no obstante, se identifica la debilidad en aspectos como,
el encontrar trabajo con condiciones laborales similares a las de la institucién, esto se refleja
con un 62,5. A pesar de estas diferencias la dimension de continuidad en la organizacion

alcanza un promedio de 79,75, reafirmando su consideracion de bueno.
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Tabla 8. Clima Laboral

VARIABLE INDEPENDIENTE: CLIMA LABORAL

Dimension Valor de la Dimension
Comunicacion 79,25/120
Liderazgo 90,5/120
Condiciones laborales 86,67/120
TOTAL 256,42/360
Muy bueno Bueno Regular Malo Insuficiente
360289 288-217 216-145 144-73 72-0
v

Clima laboral
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90,5 86,67

Comunicacion Liderazgo Condiciones laborales

Equation 7. Grafica 7
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Analisis

El anélisis del clima laboral del personal administrativo del GAD Municipal de San Miguel
de Bolivar refleja resultados positivos, con un puntaje total de 256,42/360, ubicandose en
la categoria de bueno segun la escala de evaluacion. los indicadores como la comunicacion
(79,25/120), liderazgo (90,5/120), condiciones laborales (86,67/120), evidencia que el
clima laboral es adecuado y garantiza la comodidad y el bienestar de los trabajadores del

area administrativa.

Tabla 9. Compromiso

VARIABLE DEPENDIENTE: COMPROMISO

Dimension Valor de la Dimension
Afectivo 97/120
Normativo 97,25/120
Continuidad 79,75/120
TOTAL 274,00/360
Muy bueno Bueno Regular Malo Insuficiente
360289 288-217 216-145 144-73 720
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Compromiso
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Afectivo Responsabilidad hacia la Continuidad en la
organizacion organizacion

Equation 8. Grafica 8

Andlisis

El anélisis del compromiso del personal administrativo del GAD Municipal de San
Miguel de Bolivar refleja resultados positivos, con un puntaje total de 274/360, ubicandose
en la categoria de bueno segun la escala de evaluacion. los indicadores como lo afectivo
(97/120), responsabilidad hacia la organizacion (97,25/120), continuidad en la organizacion
(79,75/120), evidencia que el compromiso es adecuado y garantiza es estabilidad y el

bienestar de los trabajadores del area administrativa.

Alfa de cron Bach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elemenlos
912 2
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El valor de a = 0.912 demuestra un nivel muy alto de consistencia interna entre los
items del instrumento. En este caso, el resultado verifica que los dos items evaluados tienen
un alto grado de correlacion, lo que significa que miden adecuadamente el mismo constructo
o dimension. Esto refuerza la validez del cuestionario aplicado, asegurando que los
resultados a traves de este instrumento puedan obtenerse de manera consistente y durante
contextos estructurados de manera similar en los que se basa la investigacion. Asi, el analisis
de fiabilidad corrobora la metodologia, asi como la calidad del proceso de recoleccién de
datos realizado en esta investigacion.

El siguiente analisis demuestra el resultado del coeficiente de correlacion de
Spearman (= 0,543) que se realiz6 en el GAD Municipal de San Miguel de Bolivar, con la
finalidad de establecer la relacion existente entre las variables clima laboral y compromiso
organizacional en el area administrativa. Los datos de la muestra de 24 participantes se
incluyen, ademas del coeficiente de correlacion (r) y el nivel de significancia bilateral (p-
valor), brindan informacion sobre el estrecho vinculo y el sentido de complementariedad que
existe entre las dos variables

El resultado obtenido de la aplicacion de la prueba de correlacién de Spearman,
generd un coeficiente de correlacion bastante alto, recibiendo el valor de r=0,841, lo que
significa que existe una correlacion positiva entre el clima laboral y el compromiso
organizacional. Esto se interpreta que mientras mejor sean las condiciones del clima laboral
que perciba el personal administrativo, mas alto sera su compromiso en el desempefio de
funciones. También, el valor del p-valor (nivel de bilateral significancia p = 0,007), lo que

da seguridad que la relacion observada es significativamente estadistica.
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4.2 Interpretacion de resultados

Los resultados demuestran como el personal administrativo percibe el clima laboral
y su relacion con el compromiso organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de San Miguel de Bolivar. Las diferentes dimensiones evaluadas revelan
fortalezas, asi como oportunidades de mejora dentro del clima institucional, lo que permite
interpretar la interaccion de ambas variables de manera integral.

Primero, se puede notar que las dimensiones que recibieron las calificaciones mas
altas fueron responsabilidad hacia la organizacion (97,25) y Afectivo (97), ambas se
encuentran en el rango de “muy bueno”. Estos resultados muestran que el personal
administrativo no solo experimenta una conexion sustancial con la institucion, sino también
un grado de compromiso y de reciprocidad alto. Desde un punto de vista institucional, estos
indicadores revelan que el personal esta dispuesto a presentarse y trabajar, esta alineado con
los valores organizacionales y es optimista respecto a los objetivos institucionales.

Por su parte, el liderazgo reportd un promedio de (90,5) lo que refleja un nivel
“bueno”. Esto implica que los lideres de la institucion son considerados adecuadamente
atiles, pero hay oportunidades de mejora en motivacion y participacion activa en la
resolucion de conflictos. Un estilo de liderazgo mas transformacional y participativo podria
aumentar el sentido de pertenencia y la cohesién del equipo.

De forma disimil, las dimensiones comunicacion (79,25), condiciones laborales
(86,67) y continuidad (79,75) tuvieron los promedios bajos, todos. La baja puntuacién en
comunicacion sugiere que los canales informativos son percibidos como poco eficaces y
estdn impactando de forma negativa en la agilidad de los procesos internos. De la misma
manera, las condiciones laborales en el aspecto de seguridad y edificio son aceptables; sin

embargo, los trabajadores estan insatisfechos respecto a la carga de trabajo, el nivel de
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progreso que tienen dentro y el salario, lo que también podria explicar el bajo puntaje en la
dimension continuidad.

Desde un punto de vista técnico, el instrumento utilizado para la recoleccién de datos
demostréo una excelente fiabilidad, corroborando que los items incorporados en el
cuestionario tienen una alta consistencia interna y miden con precision las variables de
interés. Esta validacion estadistica refuerza la confianza depositada en los resultados
obtenidos y apoya la solidez del marco analitico interpretativo.

Este hallazgo confirma que cuanto mejor es el clima laboral, mayor es el nivel de
compromiso del personal. Por lo tanto, es evidente que mejorar las comunicaciones, el
liderazgo y el ambiente laboral en general puede fortalecer la conexién del personal con la
institucion.

En su conjunto, estos hallazgos nos permiten concluir que, si bien el compromiso
organizacional del personal administrativo es alto en un nivel emocional y ético, hay areas
criticas de preocupacion respecto al clima laboral que necesitan ser abordadas para fortalecer
larelacion y asegurar la sostenibilidad institucional. La informacion obtenida forma una base
sOlida para las decisiones estratégicas que se deben tomar respecto a la gestién del capital
humano orientadas a mejorar el bienestar de los empleados y los estandares de prestacion de
servicios en el &mbito publico.

4.3 Discusion

Los resultados obtenidos de este estudio indican una relacién positiva y significativa
entre el clima laboral y el compromiso organizacional del personal administrativo de la
Entidad Municipal Auténoma Descentralizada del canton de San Miguel de Bolivar. Esta
relacion corrobora la evidencia proporcionada por Vera y Ayala (2023) en su estudio, donde

informaron que los climas laborales favorables caracterizados por reconocimiento,
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autonomia y confianza resultaron en un compromiso mas fuerte por parte de los empleados.
En esta linea, esta investigacion indicd que las dimensiones afectivas y normativas del
compromiso organizacional también capturaron promedios altos (por encima del 67), lo que
muestra que los empleados tienen un apego emocional y moral significativo a la institucion,
incluso cuando objetivamente las condiciones laborales no son dptimas.

La dimension del liderazgo igualmente fue apreciada positivamente en un (90,0), lo
cual, en parte, concuerda con los resultados de Bravo (2024), quien indica que un liderazgo
participativo y respetuoso facilita el logro de los objetivos organizacionales y el
fortalecimiento de la pertenencia. En este sentido, se identificaron areas de mejora en
comunicacion e incremento de condiciones laborales que tuvieron puntajes mas bajos
(79,25). A este respecto, Bayas (2022) proporciona informacion relevante al sefialar que las
insuficiencias en la comunicacion interna, en la retroalimentacion y en la justicia
organizacional percibida tienden a provocar falta de motivacion y productividad en el
personal.

Finalmente, los resultados también concuerdan con lo expuesto por Parra (2021)
quien sostiene que existe una percepcion negativa del clima institucional y, por consiguiente,
del compromiso por la rotacion de personal y cultura de la institucion de bajos parametros.
En este estudio, la dimension de continuidad fue una de las mas bajas, lo que indica que en
el caso que las condiciones de permanencia no sean reforzadas, aun los involucrados a nivel
emocional, conflictos en la organizacion tendrian la posibilidad de abandonar la
organizacion atraidos por mejores oportunidades.

A partir de estas discusiones se puede establecer que los resultados empiricos
obtenidos no se han contradicho los investigado anteriormente y los marcos tedricos

explorados en la presente investigacion. Cambiar el clima en el trabajo deberia enfocarse
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particularmente en la comunicacion, las condiciones laborales y la continuidad, mejoraré el
compromiso organizacional y ayudara a cultivar una cultura de trabajo mas eficiente,

integrada y que funcione para alcanzar los objetivos de la institucion.
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CONCLUSIONES
El clima laboral existente en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

canton San Miguel de Bolivar es mayoritariamente bueno, con énfasis en el liderazgo
participativo (90,5) y condiciones laborales aceptables (86,67). Estos resultados reflejan un
entorno laboral que promueve la colaboracién, el respeto y cierta estabilidad, aunque se
evidencian areas de mejora, especialmente en la comunicacion, que afecta la claridad y la
retroalimentacion organizacional, si bien el % de dicha dimension es de un (79,25) no se
puede considerar un valor extremadamente bajo, si bien es un valor inferior al promedio de
las demaés dimensiones que lo acomparian este tiene altas posibilidades de mejor.

El Respecto al nivel de compromiso organizacional del personal administrativo se
identifica atreves del proceso de medicion que es considerado mayormente muy bueno, los
resultados muestran una alta valoracion en las dimensiones afectiva (97) y de
responsabilidad hacia la organizacion (97,25), lo que indica un fuerte vinculo emocional y
un sentido moral de obligacion hacia la institucion. Estos hallazgos evidencian un
compromiso organizacional solido, particularmente en los aspectos afectivos y normativos,
a pesar de las limitaciones estructurales que aun persisten.

Los resultados del analisis de correlacion de Spearman muestran una relacion
positiva y significativa entre el clima laboral y el compromiso organizacional (rs = 0,543).
Esto significa que los componentes del clima laboral, como liderazgo, condiciones laborales
e incluso la comunicacion, impactan directamente en el nivel de compromiso del personal.
No obstante, la dimensién de continuidad presenta debilidades, lo que sugiere que incluso
un buen clima laboral necesita reforzarse con garantias de estabilidad y proyeccion

profesional para lograr un compromiso mas integral.
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RECOMENDACIONES
Se sugiere formular un plan de accion detallado para abordar las debilidades

especificas que se encontraron en las dimensiones de comunicacién. Algunos pilares de este
plan deberian incluir el establecimiento de canales de comunicacion vertical formal y
abiertos entre supervisores y personal. También se sugiere la creacion de procesos
institucionales de escucha y retroalimentacion, tales como buzones de sugerencias, reuniones
informativas regulares, encuestas internas y paneles de dialogo orientados a cultivar una
cultura organizacional participativa, transparente y en constante mejora. Esto con el fin de
mejorar la comunicacion dentro del area administrativa del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de San Miguel de Bolivar.

A partir de los resultados que muestra la puntuacion mas baja en el compromiso, se
recomienda que el GAD Municipal se enfoque en disefiar y ejecutar estrategias de lealtad
laboral de manera secuencial. Estas estrategias deben incluir mecanismos de reconocimiento
formal por los logros de los empleados, incentivos no monetarios que pueden ser (dias libres
por cumplimiento de metas, trabajo flexible, oportunidades de capacitacion externa), y la
institucién de un camino profesional claro, transparente y meritocratico. Continuar con el
fortalecimiento de la percepcion de las dimensiones afecto y responsabilidad hacia la
organizacion no solo aumentaria la continuidad en la organizacion, sino que reduciria la
intencion de rotacion voluntaria y la fuga de talento, resultando en una mayor eficiencia
institucional y continuidad en los procesos administrativos clave.

El GAD Municipal debe trabajar proactivamente en el clima laboral y el compromiso
organizacional en colaboracion con la unidad de Talento Humano. Se sugiere implementar
politicas de retencion, tales como constantes estudios de clima y compromiso, grupos focales

0 entrevistas estructuradas que actien como mecanismos de retroalimentacion acerca del
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estado del clima interno. Y, la emergente estrategia de gestion como politica organizacional
en respuesta a datos concretos. También, estas politicas deben ser disefiadas por expertos
garantizando la confidencialidad, la proteccién de la identidad, el rigor metodolégico y la
devolucion de resultados; en estos casos, los colaboradores deberian recibir resultados, a
partir de ello, se puede construir una cultura organizacional de mejora continla
fundamentada en la evidencia. Esta accion permitira optimizar la confianza institucional y

se pueden realizar decisiones gerenciales fundamentadas y apropiadas.
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INSTRUMENTOS DE RECOPILACION DE DATOS

VARIABLE

DIMENSION

PREGUNTAS

1 Totalmente
endesacuerdo

2En
desacuerdo

3 Nide
acuerdonien
desacuerdo

4 De
acuerdo

5
Totalmente
de acuerdo

CLIMA LABORAL

Comunicacion

Se me informa de manera
clara y oportuna sobre los
cambios o decisiones que

me afectan.

Tengo la posibilidad de
expresar mis ideas y

sugerencias  sobre el
trabajo.

Recibo retroalimentacion
sobre el desempefio de

mis funciones.

Dispongo de los recursos
y herramientas necesarias
para cumplir mis

funciones.

Liderazgo

Mis superiores ejercen un
liderazgo  efectivo vy

motivador.

El estilo de liderazgo
promueve la participacién

y la mejora continua.

Mis superiores tratan al
personal con respeto y
equidad.

Existe un ambiente de
cooperacion y trabajo en
equipo.

En mi unidad de trabajo se
resuelven los conflictos
de manera justa y
respetuosa

Me siento valorado(a)
como parte del equipo de

trabajo
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Las condiciones fisicas
del lugar de trabajo (luz,
ventilacion, limpieza) son

adecuadas.

El ambiente fisico de
trabajo permite que pueda

concentrarme 'y rendir

COMPROMISO

adecuadamente.
Condiciones La carga de trabajo que
laborales tengo asignada es
razonable y manejable.
Me siento seguro(a) fisica
y emocionalmente en mi
lugar de trabajo.
Existen oportunidades de
progresar en la
institucion.
La remuneracion  es
atractiva en comparacion
con la. de otras
organizaciones.
Me siento orgulloso(a) de
pertenecer a esta
institucion.
Afectivo Siento un fuerte sentido

de identificacion con los
valores de esta

organizacion.

Disfruto trabajando aqui
més alld de mis
responsabilidades.

Me importa mucho el
futuro de esta institucion

Responsabilidad
hacia la

organizacion

Siento que tengo una
obligacion  moral  de
permanecer en  esta

institucion.

Esta institucion me ha
dado mas de lo que
esperaba cuando ingresé.




Me siento
comprometido(a) a
contribuir con el éxito de
esta organizacién porque

ha confiado en mi.

Considero que es correcto
corresponder a la
organizacion por lo que

me ha ofrecido.

Continuidad

Prefiero seguir en esta
organizaciéon antes que
asumir el riesgo de
empezar de nuevo en otro

lugar.

Permanecer aqui me
ofrece  estabilidad vy
seguridad laboral.

Me  costaria  mucho
encontrar un trabajo con
condiciones similares a

las de esta institucion.

He invertido tanto en esta
organizacion que dejarla
ahora seria dificil para mi.

MODELO DE ENCUESTA UTILIZADA
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DATOS GENERALES
Edad

Sexo:OM [OF OOtro

Tiempo en la institucion: O Menos de 1 afio [0 1 a 3 afios [J 4 a 6 afios 1 Mas de 6 afios

Area o cargo:

Introduccion

La presente encuesta tiene como objetivo recolectar informacion sobre la percepcién de los

colaboradores respecto al clima laboral y su nivel de compromiso organizacional, todas sus

respuestas son confidenciales y seran utilizadas Unicamente con fines de investigacion.

Instrucciones:

A continuacidn, encontrard una serie de afirmaciones relacionadas con su entorno
laboral. Por favor, indique su nivel de acuerdo marcando con una "X" la opcion que

mejor represente su opinion.

1 2 3 4 5
Totalmente en En Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo
N° ITEMS 112 |3 |4 |5
Comunicacion
1. Se me informa de manera clara y oportuna sobre los cambios o decisiones que me
afectan.

2. Tengo la posibilidad de expresar mis ideas y sugerencias sobre el trabajo.

3. Recibo retroalimentacion sobre el desempefio de mis funciones.

4. Dispongo de los recursos y herramientas necesarias para cumplir mis funciones.

Liderazgo

5. Mis superiores ejercen un liderazgo efectivo y motivador.

6. El estilo de liderazgo promueve la participacion y la mejora continua.

7. Mis superiores tratan al personal con respeto y equidad.
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8. Existe un ambiente de cooperacion y trabajo en equipo.

9. En mi unidad de trabajo se resuelven los conflictos de manera justa y respetuosa

10. | Me siento valorado(a) como parte del equipo de trabajo

Condiciones laborales

11. | Las condiciones fisicas del lugar de trabajo (luz, ventilacion, limpieza) son
adecuadas.

12. | El ambiente fisico de trabajo permite que pueda concentrarme y rendir
adecuadamente.

13. | Lacarga de trabajo que tengo asignada es razonable y manejable.

14. | Me siento seguro(a) fisica y emocionalmente en mi lugar de trabajo.

15. | Existen oportunidades de progresar en la institucion.

16. | Laremuneracion es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.

Afectivo

17. | Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta institucion.

18. | Siento un fuerte sentido de identificacidn con los valores de esta organizacion.

19. | Disfruto trabajando aqui mas alla de mis responsabilidades.

20. | Me importa mucho el futuro de esta institucion

Normativo

21. | Siento que tengo una obligacion moral de permanecer en esta institucion.

22. | Esta institucion me ha dado mas de lo que esperaba cuando ingresé.

23. | Me siento comprometido(a) a contribuir con el éxito de esta organizacion porque
ha confiado en mi.

24. | Considero que es correcto corresponder a la organizacién por lo que me ha
ofrecido.

Continuidad

25. | Prefiero seguir en esta organizacion antes que asumir el riesgo de empezar de
nuevo en otro lugar.

26. | Permanecer aqui me ofrece estabilidad y seguridad laboral.

74




27. | Me costaria mucho encontrar un trabajo con condiciones similares a las de esta
institucion.
28. | He invertido tanto en esta organizacion que dejarla ahora seria dificil para mi.
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ACEPTACION EN LA INSTITUCION

UEB

ug;ngs'm ﬂ ﬁ EXTENSION
* BOLIVAR e e SAN MIGUEL

——h 1 -

San Miguel de Bolivar 13 de Marzo del 2025
Dr. Vinicio Coloma Romero

Alcalde del Canton San Miguel de Bolivar
Presente

Estimado‘a Dr. Vinicio Coloma.

Por medio de la presente, me dirijo a usted con el fin de solicitar formalmente ¢l
para llevar a cabo el desarrollo de mi proyecto de titulacion “tesis”, el cual lleva por . “El clima
Laboral y el compromiso del Personal Administrativo del Gobierno Auténomo Descentralizado
del Municipio San Miguel de Bolivar, Ao 2025".

"Este trabajo mvestigativo tiene como objetivo evaluar la relacidn entre el clima laboral y el
compromiso del personal administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado del Municipio San
Miguel de Bolivar en el afto 2025 La investigacion busca identificar factores que influyen ¢n la
motivaciin y desempefio de los empleados, con el fin de proponer estrategias para fortalecer un
ambiente laboral positivo y mejorar la eficiencia institucional. La duracion del estudio se extendera
hasta el 31 de diciembre de 2025."

Ipummsobcnhdoesfmdmmhlmmdeuhmformménmylkvuaabo
encuestas o entrevistas pertinentes que contribuirdn al analisis del tema propuesto, Toda la
informacién recopilada serd tratada con estricta seriedad y confidencialidad, y se utilizard
exclusivamente para el desarrollo de este proyecto de titulacion

Agradezco de antemano su atencidn y quedo a la espera de una respuesta favorable, que permita
llevar adelante este proyecto que busca aportar conocimiento y mejoras en ¢l ambito laboral de
NUESIro municipio.

Sin otro particular por el momento, le reitero mi mas alta estima y consideracion.

Atentamente,
Alexander Guamarica
Estudiante Universidad Estatal de Bolivar - Extension San Miguel de Bolivar
@ e e el
i (fﬁé‘t'l‘tcl-
$so 5
Direcclén: Av. General José Gallardo Romdn y César Jdcome Cajlac : ?IN@
San Miguel - Ecusdor Eabreqat o

Teiéfono: (593) 032 989812 - 032989613 - 032989463
www.usb.eduec
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CERTIFICADO DE TURNITING

UEB 5557 | EXTENSION
[ BOLIVAR UNIDAD DE INTEGRACION CURRICULAR AN
CARRERA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO S MIGUEL

ING. SHIRLEY VIVIANA ZAPATA ROMERO, EN CALIDAD DE DIRECTOR DE
TRABAJO DE INTEGRACION CURRICULAR

CERTIFICA

Que ¢l trabajo de Integracion Cumculsr denomunado: “EL Clima Laboral Y El
Compromiso Del Personal Administrativo de Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal Del Cantén San Miguel de Bolivar Afio 2025". presentado por el scftor
Camacho Guamarica Cesar Alexander estudntes de la carrera de Gestion del Talento
Humano, pasé ¢l analisis de comeidencia no accidental en la horramienta Tumitin, reflejando un
porcentaje de similitud del 3%, como se evidencia on ¢l documento adjunto.

San Miguel 135 de mayo del 2025

Alentamente,

Direccidn: Av. Goneral José Gallardo Roman y César Jacome Cajlac
San Miguet - Ecusdor

Teldfono: (S93) 032 989812 ~ U3Z9898 15 - 032989463

wWww
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