UCUENCA

Universidad de Cuenca

Facultad de Ciencias Econdémicas y Administrativas

Maestria en Gestion Publica y Buen Gobierno

Influencia del Clima Laboral en el Sentido de Pertenencia de los Funcionarios
Publicos de la Direcciéon Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social, IESS, Azuay

Trabajo de titulacion previo a la
obtencién del titulo de Magister en
Gestién Publica y Buen Gobierno

Autor:

Elizabeth Verénica Bueno Chuchuca

Director:

Juan Fernando Nauta Diaz

ORCID: “*'0000-0001-9254-5435

Cuenca, Ecuador

2023-05-15



UCUENCA 2

Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo determinar la influencia del clima laboral en el sentido
de pertenencia de los funcionarios de la Direccion Provincial del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social-Azuay. La investigacion es descriptiva, correlacional y cuantitativa a partir
de una muestra estratificada de 138 personas. La recopilacion de la informacién se realiz6 a
través de tres cuestionarios para: Variables Socio-demograficas, Clima Laboral propuesto por
los autores Litwin y Stringer, Sentido de Pertenencia de los autores Hagerty y Patusky. La
confiabilidad del Instrumento Clima Laboral fue 0,898 Alpha de Cronbach y Sentido de
Pertenencia 0,938 un excelente Alpha de Cronbach.

Los resultados muestran que el Clima Laboral en la Institucion es de Nivel Regular y el Sentido
de Pertenencia es Alto. Existe una correlacién nula entre las variables, es decir la Variable
Clima Laboral no influye en el Sentido de Pertenencia de los funcionarios publicos de la
Direcciébn Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Azuay. En esta
investigacion se concluye en base a la muestra obtenida de los funcionarios publicos de la
Direccién Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social-Azuay que el Sentido de

Pertenencia es una variable independiente.

Palabras clave: clima laboral, sentido de pertenencia, percepcién, comportamiento
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Abstract

This study aims to determine the impact of work environment on the sense of belonging of the
staff of the Ecuadorian Social Security Institute, Azuay branch. This is a descriptive,
correlational, and quantitative research study. The stratified sample features 138 individuals.
Data collection was carried out using three questionnaires for sociodemographic variables,
work environment by Litwin and Stringer, and sense of belonging by Hatergy and Patusky.
The reliability of the work environment instrument featured a Cronbach’s Alpha value of 0.898,
and that of the sense of belonging showed excellent reliability with a Cronbach’s Alpha value
of 0.938.

The results show that the work environment in this institution is ordinary and the sense of
belonging is high. There is a null correlation between the variables; that is, the work
environment variable does not have an effect on the sense of belonging of the staff of the
Ecuadorian Social Security Institute, Azuay branch. Based on the sample coming from the
staff of the Ecuadorian Social Security Institute, Azuay branch, the sense of belonging is

therefore an independent variable.

Keywaords: work environment, sense of belonging, perception, behavior

Elizabeth Verdnica Bueno Chuchuca



UCUENCA ‘

indice de contenido

CAPITULO L.ttt ettt ettt et e et e ae et e eteeteareent et e sreareaneennas 9
00 [ 11 0o [8 o i o o TP P PP PPPPPPTPP 9
1.2 Descripcion del problema de iNVeStIgacioN............oooiiiiiiiiiiieee e 9
1.3 JUSHIFICACION. ... ettt e e e e e e et e e e e e e e e e e e nennee e 10
1.4 Delimitacion GEOGIAfiCaA .........ccuuuiiiiiiie e 11
T o 11010 (=27 S TP P PP PPUTRT PP 13
1.6 Pregunta de INVESHGACION .........oooiiiiiii e e e e 13
1.7. Objetivo general Y €SPECIfICOS.......uuuiiii i 14
A B @ o] 1= 11V I =T o 1= - 1 PSSP 14
1.7.2. Objetivos ESPECITICOS .....cooveiiiiii e 14

1.8. Variables de 1a INVESIGAaCION ..........cciiiiiiiiiiiiiiee e 14
1.8.1. Variable INdependi@nte............oouviiiiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeee e 14
1.8.2. Variable DePeNnI€Nte .........ccoviiiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeee ettt 14
(07N =] 1 11 R R 15
P2 1Y =T oo T I =T o 4 ol o TP EUP RSP PPPPPPP 15
2.1 El ClMA LADOTAL ...ttt e e e 15
2.1.1 Definicion de Clima Laboral...........coooiiiiiiiiieeieee e 15
2.1.2 Teorias del Clima Organizacional................uuuiiiiiiieiiiiiiiee e 16
2.1.2.1 Teoria Clima organizacional de Rensis LIKert.............ccccvvviiiiiieeeciieviiinnnn. 16
2.1.2.2 Teoria Clima organizacional de Litwin y Stringer ...........ccccccceeeeiiiiiiiiieeennn. 17
2.1.2.3 Teoria de Pritchard y KarasicK............ccccuiiiiiiiiiiiiiiiiie e 17

2.2 Sentido de PeIENENCIA ........cceiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee et 19
2.2.1 Definicion de Sentido de Pertenencia............uueeeviiiiiiiiiieieee e 19
2.2.2 Dimensiones del Sentido de PertenNenCia................uuuuuuueiiiiiiiiniiiiiiiiiiiiiiiieaen 20
(07N = 1 1 U1 1< J R 22
3. MArCO REFEIENCIAL..... .. 22
I LY g1 (=T ot =T (=T | (= SRR PPPPPPPPPPP 22

Elizabeth Verdnica Bueno Chuchuca



UCUENCA :

3.1.1 Investigaciones INternacioNales. ...........ccouriieiiiiiii e 22
3.1.2 Investigaciones NACIONAIES ............uuuuuuuuiiiiiiiiiiii e 23

3.2. Instituto Ecuatoriano de Seguridad SOCIal .............ccovvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeee 25
3201 HISTOTIB ..t eeeeee ettt et e e e 25
31202, IMISION ..ttt a e e 25
BL2.3 VISION et 26
3.2.4 BENETICIANIOS ...ttt 26
3.2.5 RIESHOS CUDIEITOS ...ttt 26
3.2.6 OFQANIGIAIMA ...ttt 27
(07N =] 1 11 1 SR 28
v/ D ISY=T aTo 1Y, (] (ol o] (oo | ot o FU TP PPRPTP P 28
v I o] o] F= TodTo | o [P PU PP TTPOPPPPPI 28
Y 11T 1 - PP PPPPPPPT 30
4.3 Descripcion de las herramientas para recoleccidon de datoS............coovvviiieiieeneiiinnnn, 33
4.3.1. Encuesta para variables socCio-demograficas..........ccccceevvieeiiiiiiiiiiiie e, 34
4.3.2. Operacionalizacion de la variable Clima Laboral ..............ccccovviiieiiniinnn, 34
4.3.2.1 Confiabilidad del instrumento de Clima Laboral...............ccccuvviviiiiiiiiiiiiniinn. 35
4.3.2.2 COUIfICACION ...ttt ettt e e e e e s e e e e e e e e nneeee s 36
4.3.2.3 Niveles del Clima Laboral ..............uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiieieeeeeeeeeeeeeenes 36

4.3.3 Operacionalizacion de la variable Sentido de Pertenencia ..................cccoooee. 37
4.3.3.1 Confiabilidad del instrumento de Sentido de Pertenencia.............cccccuvvvnee. 38
4.3.3.2 COUIICACION ...ttt ettt e e e e e e e e 38
4.3.3.3 Niveles de 1aS DIMENSIONES .........ccuuuiiiiiiieeeeiiiiiie e 39
(07N = i 1 U1 I TR 40
5. ANAIISIS 08 RESUIAUOS .......ceiiiiiiiiieii et 40
5.1 Presentacion de ReSUIAUOS. ........coouuiiiiiiiiie ettt a e e e e e 40
5.1.1 Variables SoCIO-demMOQgrafiCas ...........coiiuiiiiiiiiiieiiiiiieee e 40
LN A O g = T = o T - | PSSR 44
5.1.3 SentidO de PertENENCIA .......uuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiii bbb esenaneees 50

Elizabeth Verdnica Bueno Chuchuca



UCUENCA :

5.2 Analisis Correlacional entre Clima Laboral y Sentido de pertenencia......................... 53
5.3 Analisis y Discusion de 10S ReSUltadOs............ccuuuiiiiiiiiiiiiiiieee e 55
(07N = i 1 U1 2 P 59
6. Conclusiones Y RECOMENUACIONES .......uoiiiieeiiiieiiiiiee e e e e e et e e e e e e et e e e e e e eaaneaas 59
6.1 CONCIUSIONES.....ceiiieeiiiiiit ettt ettt e e e e e e et e e e e e e r e e e e e e e e a e 59
6.2 RECOMENUACIONES. ...ttt e et e e e e e e s e e e e e e e 60
RETEIENCIAS. ...ttt e et e e e e e e e r e e e e e e e 61
AN X O S e et e e et et a et a e e 66

Elizabeth Verdnica Bueno Chuchuca



UCUENCA 7

indice de figuras

Figura 1. Ubicacion de [a INSHLUCION ...........oiiieiiiie e e 12
Figura 2. Ubicacion de la Coordinacion Provincial del Seguro Social Campesino............... 13
FIQUIra 3. OrQaniQramMal. .. ...ttt ettt et e e e e e e e eas 27
Figura 4. Niveles de la Variable ClimaLaboral ...............ccoooiiiii e 44
Figura 5. Niveles de la Dimension Estructura...............coooiiiiiiiiii e 45
Figura 6. Niveles de la Dimension Responsabilidad...............ccoooiiiiiiiic e, 45
Figura 7. Niveles de la Dimensidn RECOMPENSA..........ccoiiiiiiiiiii e, 46
Figura 8. Niveles de la DiImension RI€STO. ......ccoe i, 46
Figura 9. Niveles de 1a Dimension Calor..........ccc.coiiiiiiiiii e, 47
Figura 10. Niveles de la Dimension CoOperacion.............c.cooiiieeiiiii i, 47
Figura 11. Niveles de la Dimensién Estandares de Desempefio...........c.coevivviiiiiiiinnnnnn. 48
Figura 12. Niveles de la Dimension Conflicto..........c...cooiiiiiiii i, 48
Figura 13. Niveles de la Dimension Identidad. ..., 49
Figura 14. Niveles de la Variable Sentido de Pertenencia.............ccccoooiiiiiiiiiiiiineen, 50
Figura 15. Niveles de la Dimension PartiCipacion..........cccccoveiiiiiiiii e 51
Figura 16. Niveles de la Dimension Capacidades. ............c.ouviiiiiiiiiiiiiiiieei e 51
Figura 17. Niveles de la DImension INteracCion............cccooceiiiiiieis v 52
Figura 18 Gréfico de dispersion Clima Laboral y Sentido de Pertenencia......................... 54

Elizabeth Verdnica Bueno Chuchuca



UCUENCA .

indice de tablas

Tabla 1. Distributivo de la Direccion Provincial del Azuay.............ccooiiiiiiiiiiiii, 29
Tabla 2. Cargos de la Direccion Provincial del AZuay............cocoiiiiiiiiiiiiiiiicie e 30
Tabla 3. Poblacion y Muestra total por @Stratos. ............vviiiiiiiiiiii e 33
Tabla 4. Tabla operacional de la Variable Clima Laboral.................c.ccooiiiiiniiin, 35
Tabla 5. Evaluacién del Coeficiente Alpha de Cronbach................cccooiiiiiiini . 35
Tabla 6. indice de confiabilidad Alpha de Cronbach para prueba piloto............................ 36
Tabla 7. Niveles del Clima Laboral. ..o e 36
Tabla 8. Niveles de las dimensiones de la variable Clima Laboral..................cccocoeiiiieeen.s 37
Tabla 9. Tabla operacional de Sentido de Pertenencia...........ccc.ccooee ciiiiiiiiiiiiiiie e, 37

Tabla 10. indice de confiabilidad Alpha de Cronbach variable Sentido de Pertenencia.......38

Tabla 11. Escala Likert del Sentido de Pertenencia.............cooeveieiiiiiiiiiiieiiiiieeeeeae 38
Tabla 12. Niveles del Sentido de Pertenencia ..............oovuiuiiiiiiiiiiiie e 39
Tabla 13. Datos Sociodemograficos de lamuestra...........coooiiiiiiiiiiiiii e 40-42
Tabla 14. Correlacion entre las variables Clima Laboral y Sentido de Pertenencia.............. 54

Elizabeth Verdnica Bueno Chuchuca



UCUENCA :

CAPITULO 1

1.1 Introduccién

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal determinar la Influencia del
Clima Laboral en el Sentido de pertenencia de Funcionarios Publicos. Se realizd un estudio
de caso en la Direccién Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social-Azuay.

El presente trabajo de investigacion esta compuesto por los siguientes capitulos.

En el Capitulo I, se revis6 aspectos como la descripcion del problema, justificacion del
problema, el planteamiento de la hipotesis, pregunta de investigacién, el objetivo general y
especificos, las variables de investigacién clima laboral y sentido de pertenencia.

Capitulo 1l Marco Tedrico, se realizé una revision teérica de las definiciones, modelos, teorias
de las variables objeto de estudio. Se indicé las herramientas que se utilizaron en otras
investigaciones para determinar el clima laboral y sentido de pertenencia.

Capitulo Ill Marco Referencial, se presentd los antecedentes. Informacion del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social: historia, mision, vision, beneficiarios, riesgos cubiertos,
organigrama.

Capitulo IV Disefio Metodolégico, se menciond que la investigacién tuvo un enfoque
cuantitativo con alcance correlacional y descriptivo. Se describié las herramientas que se
utilizé para el levantamiento de los datos, la operacionalizacion de las variables, asi como
también la confiabilidad del instrumento y su codificacion.

Capitulo V Analisis de Resultados, en esta seccion se present6 los resultados obtenidos de
la investigacion mediante tablas, graficos. Se analizo la correlacion entre el clima laboral y el
sentido de pertenencia.

Capitulo VI Se menciond las conclusiones y recomendaciones de la investigacion.

1.2 Descripcion del problema de investigacion

La presente investigacion surge de la necesidad de determinar si el clima laboral influye en
el sentido de pertenencia de los Funcionarios Publicos de la Direccion Provincial del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social —Azuay.

Segun Chiavenato (2011, como se citd en Rivas, 2018), el clima organizacional se puede
definir como las cualidades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los

miembros de la organizacion y que influyen en el comportamiento de los empleados. Un

Elizabeth Verdnica Bueno Chuchuca
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clima laboral inadecuado no permite cumplir con los objetivos trazados, el personal esta
desmotivado lo que influye en sus labores diarias y permanencia laboral, estas circunstancias
generan un bajo sentido de pertenencia hacia la organizacion (Arrieta et al., 2021). El clima
laboral desfavorable afectara en desempefio de los trabajadores y en la desercion laboral por
lo que este tema es gran interés a nivel empresarial (Viza, 2019). Cuando en una organizacion
existe un mal clima laboral y bajo sentido de pertenencia ocasiona que la misma no crezca,
el ambiente interno se convierte terrible para los empleados generando desanimo y
desconfianza. En algunos casos el personal no le importara los resultados ni lo que sucede

con la organizacion sino que trabajan Unicamente por un salario (Mufioz, 2014).

En los Ultimos meses se ha observado que existe rotacion de personal en las diferentes
Coordinaciones de la Direccion Provincial del IESS Azuay, en algunos casos han sido por
andlisis de perfiles profesionales para los distintos cargos y en otros el personal ha solicitado
el cambio ya que percibieron que no existe un excelente clima laboral en el area en donde se
encontraban desempefiado sus funciones. Algunos funcionarios y trabajadores han
mencionado que perciben un bajo sentido de pertenencia en ciertos compafieros que se

refleja en su falta de compromiso y desmotivacion en realizar sus actividades.
1.3 Justificacion

Las organizaciones que tiene un alto sentido de pertenencia les permite generar buenos
resultados, los trabajadores se sienten empoderados e identificados con la organizacion
(Huaman, 2021). A pesar de ser un aspecto importante algunas organizaciones no se enfocan
en generar un alto sentido de pertenencia.

Las actividades del personal de la Direccion Provincial se enfocan en brindar servicios y
prestaciones de seguridad social garantizando la proteccion de los asegurados, se tiene la
percepcion que la Direccion Provincial no cuenta con un clima laboral adecuado que genere
compromiso en los trabajadores, por lo que estaria afectando el sentido de pertenencia de
los trabajadores hacia la institucion. A los Coordinadores de las diferentes Dependencias de
la Direccién Provincial del IESS Azuay, les interesa mejorar la atencion a los usuarios, obtener
mejores resultados razon por la cual esta investigacion les permitird conocer la percepcion
del personal del clima laboral y si este influye en el sentido de pertenencia del personal.
Dentro de los aspectos que influyen en el bajo sentido de pertenencia esta el clima laboral
gue posee la organizacion. Cuando existe un clima laboral inadecuado genera un bajo sentido

de pertenencia que trae como resultado que la persona no se compenetre con la
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organizacion, las labores diarias no se realizan con agrado, generando insatisfaccion entre

los colaboradores (Campana y Pérez, 2019, como se citdé en Jurado, 2014)

Si la organizacibn mantiene un bajo sentido de pertenencia puede producir como
consecuencia que sus colaboradores no marquen la diferencia ante la competencia, no
cumplan con sus objetos y metas propuestas (Huaman, 2021). El clima laboral inadecuado y
el bajo sentido de pertenencia afecta la satisfaccion de los colaboradores y la disminucion de
la productividad de la organizacion (Campana y Pérez, 2019, como se cité en Mufioz, 2014).

Los resultados encontrados en la investigacion aportardn conocimientos acerca del sentido
de pertenencia en los funcionarios publicos debido a que no existen muchos estudios
relacionados acerca del tema. Al investigar el clima laboral se puede descubrir los factores
gue positivamente o negativamente influyen en el sentido de pertenencia, pudiéndose
convertir en una referencia para futuras investigaciones cientificas y propuestas que incorpore
estrategias innovadoras para mejorar el clima laboral. Si los resultados obtenidos en esta
investigacion, determinan que el clima laboral influye en el sentido de pertenencia de los
funcionarios publicos de la Direccién Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
-Azuay, el Departamento de Talento Humano podria elaborar planes de accién de corto y a
mediano plazo para mejorar clima laboral y por ende el sentido de pertenencia en los

funcionarios publicos.

Dada la situacién antes descrita se plantea la siguiente pregunta de investigacion, ¢ Existe
influencia del clima laboral en el sentido de pertenencia en los funcionarios publicos de la

Direccion Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social -Azuay?
1.4 Delimitacién Geogréfica

La Direccion Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social —Azuay, tiene dos
instalaciones. La primera instalacion esta ubicada en la calle Gran Colombia 9-25 y Hno.
Miguel como se observa en la Figura N°1, conformada por las Coordinaciones de: Direccién
Provincial, Comision de Prestaciones y Controvercias, Coordinacién de Asesoria Juridica,
Unidad Provincial de Planificacion, Unidad Comunicacion, Coordinacién Administrativa
Financiera, Coordinaciéon de Servicios de Atencidon al Ciudadano, Coordinacion de Afiliacion,
Coordinacién de Gestion de Cartera y Coactiva, Coordinacion de Prestaciones del Seguro de
Salud y la Coordinacion de Prestaciones de Pensiones, Riesgos De Trabajo, Desempleo,

Fondos de Terceros. La segunda instalacion esta ubicada en las calles Av. 12 de Abril y

Elizabeth Verdnica Bueno Chuchuca
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Benjamin de la Cadena como se visualiza en la Figura N°2 integrada por Coordinaciéon
Provincial del Seguro Social Campesino.

Figura 1

Ubicacion de la Instituciéon
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Nota. Esta figura muestra la ubicacién de la Direccién Provincial del Azuay. Adaptado de

Google Maps,2022.( https://www.google.com.ec/maps/@-2.8966599,-79.004089,17z?hl=es)
En el dominio publico.
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Figura 2
Ubicacion de la Coordinacion Provincial del Seguro Social Campesino
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Nota. Esta figura muestra la ubicacion de la Coordinacion Provincial del Seguro Social
Campesino del Azuay. Adaptado de Google Maps,2022. (https://www.google.com/maps/@-
2.9019765,-79.0081956,187)

En el dominio publico.

1.5 Hipotesis

El clima laboral influye en el sentido de pertenencia de los funcionarios publicos de la

Direccion Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social —Azuay.

1.6 Pregunta de Investigacion

¢ Existe influencia del clima laboral en el sentido de pertenencia en los funcionarios publicos

de la Direccién Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social -Azuay?
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1.7. Objetivo general y especificos

1.7.1. Objetivo General

Determinar la influencia del clima laboral en el sentido de pertenencia de los funcionarios de

la Direccién Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social-Azuay.

1.7.2. Objetivos Especificos

e Medir el clima laboral de los funcionarios publicos de la Direccién Provincial del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social-Azuay.
¢ Medir el sentido de pertenencia de los funcionarios publicos de la Direccién Provincial

del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social-Azuay.

1.8. Variables de la Investigacion
1.8.1. Variable Independiente

Para la variable independiente clima laboral, se utiliz6 el cuestionario propuesto por los
autores Litwin y Stringer que permite medir el clima laboral, conformado por nueves
dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandares de

desempefio, conflicto, identidad.
1.8.2. Variable Dependiente

La variable dependiente de la investigacion es el sentido de pertenencia, en la investigacion
se utilizé el instrumento creado por Hagerty y Patusky con una adaptacién al espafiol y al
ambito organizacional denominado SOBI (Sense of Belonging Instrument), que plantea

preguntas en relacion a la dimension de la participacion, capacidades e interaccion.
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CAPITULO 2

2. Marco Teérico
2.1. El Clima Laboral

2.1.1 Definicién de Clima Laboral

Al revisar la literatura podemos encontrar algunas definiciones de clima laboral, a
continuaciéon se mencionaran algunas de las definiciones propuestos por diversos autores

para luego analizarlas y entender que es el clima laboral.

Son las caracteristicas medibles del entorno laboral que pueden ser percibidas directa o
indirectamente por las personas que influyen en su motivacion y comportamiento (Litwin y

Stringer 1968, como se cité en Ubilla et al., 2018).

El clima laboral se puede definir como el ambiente que tiene cada organizacién que esta
influenciado por varios factores propios de la empresa o por factores personales de los
colaboradores que repercuten en la productividad y desempefio laboral (Rivadeneira, 2019).

El clima organizacional se define como el ambiente de una organizacion que es percibido por
las personas que interactian diariamente en la empresa, determinando su comportamiento y

satisfaccion en el lugar de trabajo (Méndez, 2005, como se cité en Rivadeneira, 2019).

Segun Chiavenato (2000, como se cité en Yagual y Wong, 2021) menciona que el clima
organizacional son las cualidades del ambiente laboral que perciben los individuos y que

influyen en su comportamiento e interaccion con los miembros de la organizacioén.

El clima organizacional son las percepciones que el individuo tiene de la organizacion y la
opinién que ha formado de ella en términos de variables como estructura, recompensas,
consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras (Garcia 2003, como se cité en Gamez
y Poveda, 2022).

A través de la investigacion se pudo evidenciar que existen algunas definiciones del clima

laboral planteadas por diversos autores con diferentes perspectivas.
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Los autores (Chiavenato, 2000; Méndez, 2005) mencionan que el clima organizacional es el
ambiente laboral percibido por cada individuo que influyen en su comportamiento y
satisfaccién en el lugar de trabajo. Rivadeneira (2019) aporta a la definicion indicando que el

ambiente laboral esta influenciado por factores personales y de la empresa.

Después de analizar las definiciones podemos concluir que el clima laboral son las
caracteristicas de la organizacion que son percibidas directa o indirectamente por el individuo
que influiran en su comportamiento, motivacioén y desempefio laboral lo que permitira que

se diferencie de las otras organizaciones.

2.1.2 Teorias del Clima Organizacional

2.1.2.1 Teoria Clima organizacional de Rensis Likert

Rensis Likert (1986, como se cité en Palma y Becerra, 2019) indic6é que la reacciéon de una
persona ante una situacion estara en funcion de la percepcion. Las personas perciben de
modo distinto el contexto en que se desenvuelven, esta percepcion influira en el

comportamiento del individuo en la organizacion.

Likert (1967, como se mencion6é en Yagual y Wong, 2021) reconocié que el clima
organizacional esta compuesto por las siguientes dimensiones:
e Métodos de mando: Método que el lider ejecuta el liderazgo para influir en sus
colaboradores.
e Motivaciéon: Estrategias que se emplea para lograr la motivacion de sus
colaboradores respondiendo a sus necesidades.
e Comunicacién: Tipos de comunicacion presente y el método en que las ejercen.
e Interaccidn e influencia: Importancia de integracion entre superior y subordinados
para establecer los objetivos.
e Resolucion de problemas y toma de decisiones: Pertinencia de la informacion en
gue se basan las decisiones y la distribucion de funciones.
¢ Planificacion: Sistema de fijacion de objetivos y directrices.
e Control: Ejecucion y distribucion del control en los diferentes estratos.
e Capacitacion y adiestramiento: Perfeccionamiento de la planificacion y formacion

deseada.
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2.1.2.2 Teoria Clima organizacional de Litwin y Stringer

La teoria de Litwin y Stringer (1968) mencion6 que el clima organizacional es el conjunto de
atributos del ambiente de trabajo que son medidos y percibidos directa o indirectamente por
el personal, estos atributos influiran en el comportamiento y motivacion del personal. Expone
el comportamiento de los trabajadores en un ambiente laboral a través de las variables de
motivacion y clima (Litwin y Stringer, 1968, como se cit6 en Munive, 2019).

Los autores Litwin y Stringer mencionan nueve dimensiones:

» 1. Estructura: percepcion que tiene los empleados de las normas, reglas
organizaciones, politicas, jerarquias y regulaciones.

» 2. Responsabilidad: La percepciéon de la persona sobre ser su propio jefe, tomar
decisiones por si solo, tener compromiso elevado y metas propias.

» 3. Recompensa: se refiere a los estimulos recibidos por su trabajo, esfuerzo, se
prioriza los premios en lugar de las sanciones.

» 4. Desafios: Se refiere a lo que siente los trabajadores con respecto a los retos que
el trabajo exige.

» 5. Relaciones: percepcion que tienen los miembros de la organizaciéon de las buenas
relaciones entre las areas de la organizacion, pares, jefes y subordinados.

» 6. Cooperacion: La percepcién que tienen los miembros de la organizacion por
sentirse apoyados por sus compafieros de trabajo y por otras areas de la organizacion.

» 7. Estandares de Desempefio: consiste en las normas de rendimiento y parametros
de cumplimiento de objetivos.

» 8. Conflicto: describe la percepcion de los trabajadores de aceptar opiniones
discrepantes de sus pares y superiores.

» 9. Identidad: el sentido de pertenencia de los empleados hacia la organizacion,
comparten los objetivos personales con los de la organizacion. (Litwin y Stringer, 1968,

como se cité en Munive, 2019).
2.1.2.3 Teoria de Pritchard y Karasick
La Teoria de Pritchard y Karasick (1973, como se cit6 en Yagual y Wong, 2021) busca una

visibn armonizadora de elementos aparentemente disociados en lo que es la explicacion del

clima laboral, ellos sugirieron tomar en cuenta otro conjunto de variables, haciendo énfasis
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en la alta gerencia. La gerencia identifica sus diferentes dimensiones que tiene el Clima
Laboral en la organizacion permitiendo ejercer presion y reorientar las conductas y

actividades.
En Pritchard y Karasick mencioné 11 dimensiones:

e Autonomia: Limite de libertad que se da a cada colaborador en las tomas de
decisiones.

e Conflicto y cooperacién: Grado de colaboracién entre colaboradores, materiales y
apoyos humanos que se percibe.

e Relaciones sociales: Tipos de atmoésfera social y amistad que se puede apreciar
dentro de dicha organizacion.

e Estructura: Politicas, consignas y directrices que estas afectan al momento de
ejecutar una tarea.

e Remuneracion: Se refiera a los salarios, beneficios sociales que recibe el trabajador.

¢ Rendimiento: Vinculo que existe entre remuneracién y trabajo conforme a las
habilidades del empleador.

e Motivacion: Tacticas motivacionales que realiza la organizacion hacia sus
colaboradores.

e Estatus: Importancia que la organizacion ofrece a estas diferencias (superiores -
subordinados).

e Flexibilidad e innovacion: La organizacién innova en cosas nuevas y en la forma de
realizarlas.

e Centralizacion de latoma de decisiones: Estudia en la manera en que se delega el
proceso de toma de decisiones en los niveles jerarquicos.

e Apoyo: Brinda la gerencia a los colaboradores ante los problemas que se relacionan

al trabajo (Pritchard y Karasick, 1973, como se cité en Yagual y Wong, 2021).

Como podemos observar cada autor propone diferentes dimensiones en las teorias de clima

laboral.

La teoria de Likert (1967) mencion6 que la conducta de los trabajadores esta condicionada
por la percepcion que tienen de las condiciones laborales y el comportamiento, entre algunas
de las dimensiones que plantea son la interaccion, comunicacion. Coincide con la Teoria de
Pritchard y Karasick (1973) al referirse de la dimension de la motivacion presente en la

organizacion hacia los trabajadores.
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En la teoria de Litwin y Stringer (1968) se describe el comportamiento de los trabajadores a
través de las variables de motivacion y liderazgo, entre algunas de las dimensiones que
menciona esta la recompensa, desafios, vemos que se empieza a hombrar la dimension de
la identidad, es decir el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la organizacion,
coincide con la Teoria de Pritchard y Karasick (1973) al mencionar la dimension de la

estructura las normas, reglas y politicas presentes en la organizacion.

Observamos que cada teoria propone distintas dimensiones en algunos casos coinciden y
otros agregan nuevas dimensiones aportando un mejor entendimiento del clima

organizacional.

2.2 Sentido de Pertenencia

2.2.1 Definicién de Sentido de Pertenencia

Maslow en 1954 describié la pertenencia como una necesidad basica humana. En la piramide
de las necesidades humanas en el tercer escalafén esta la pertenencia, la necesidad de
sentirse que se pertenece a un grupo social. Cuando las necesidades fisiolégicas y seguridad
se satisfacen emergen la necesidad de amor, afecto y pertenencia (Maslow, 1954, como se

Ccité en Loor y Deroncele, 2018).

Hagerty y Patusky (1995, como se cité en Canua, 2021) el sentido de pertenencia definié
como la experiencia personal en un sistema o0 entorno, puede ser natural o cultural para
desarrollarlo se consideran aspectos como: sentirse aceptado y valorado por otros individuos,

poseer caracteristicas percibidas como comunes y complementarias.

Fenster (2005, como se citd en Pacheco y Rivas ,2018) definié el sentido de pertenencia
como el conjunto de necesidades, percepciones, deseos, sentimientos, construidos sobre la

base de las practicas cotidianas que pueden cambiar con el tiempo.

Villarruel (2013, como se cité en Gonzélez, 2019) mencioné que el sentido de pertenencia no
surge de un momento a otro, las empresas para que el empleado se siente miembro de la
organizacion buscan alternativas que motiven y alineen los objetivos individuales del

trabajador con los de la empresa.
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El sentido de pertenencia se define como un sentimiento de identificacion de una persona
con un ambiente determinado, establece una conexién con las emociones generando en el
individuo, fidelidad y compromiso que permite el incremento el logro de las metas (Brea, 2014,

como se citd en Gonzélez, 2019).

Como podemos observar en el transcurso de los afios existen algunas definiciones del sentido
de pertenencia planteadas por diversos autores calificandola como una necesidad basica
(Maslow, 1954, como se cit6 en Loor y Deroncele, 2018), otros coinciden definiéndola como
el sentirse valorado y aceptado por otras personas para lo cual deben poseer caracteristicas
percibidas como comunes y complementarias (Hagerty y Patusky, 1995, como se cito en
Canua, 2021).

Para Fenster (2005, como se cité en Pacheco y Rivas ,2018) el sentido de pertenencia es el
conjunto de necesidades y percepciones en base de las préacticas cotidianas que pueden
cambiar con el tiempo. Villarruel (2013, como se citd6 en Gonzélez, 2019) complementa la
definicion mencionando que no surge de un momento a otro que las empresas deben trabajar

para mantener el sentido de pertenencia en los trabajadores.

Se empieza a mencionar que es un sentimiento de identificacion de la persona con un
ambiente determinado generando fidelidad y compromiso en los individuos (Brea, 2014, como

se cité en Gonzalez, 2019).

Luego de haber analizado las diferentes definiciones podemos decir que el sentido de
pertenencia es el sentimiento de identificacién de una persona con la organizacion que genera

fidelidad y compromiso que les permitira alcanzar las metas propuestas.

2.2.2 Dimensiones del Sentido de pertenencia

Segun Hagerty y Patusky (1995, como se cité en Fernandez y Carillo, 2018) existen tres
dimensiones del Sentido de pertenencia que son:
e Dimensién de Participacion: Cuando la persona se siente que ocupa un lugar en la
organizacion, percibe que valoran su potencial y aportes.
e Dimensién de Capacidades: Cuando la persona se siente apto para tomar
decisiones tomando como base sus conocimientos y trayectoria profesional.
e Dimensién de Interaccion: Hace referencia a las relaciones entre dos o mas

personas, mediante caracteristicas compartidas y complementarias.
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El sentido de pertenencia se desarrolla cuando el individuo experimenta semejanza con la
gente, organizaciones, grupos por las caracteristicas mutuas o complementarias (Hagerty y

Patusky, 1995, como se cité en Ferndndez y Carillo, 2018).

Davila y Jiménez (2014, como se citd en Canua, 2021) consideran como base a las
dimensiones de Hagerty y Patusky como teoria original y plantearon sus dimensiones del
sentido de pertenencia laboral de la siguiente forma:

» Relevancia del trabajo: Se refiere a sentirse valorado, necesitado, aceptado también
compromiso afectivo.

» Esfuerzo realizado: Se interpreta como los vinculos interpersonales o la percepcion
por parte de la persona de que sus caracteristicas son similares o complementan a
las de las personas que pertenecen al sistema.

» Retribuciones econémicas: El bienestar fisico y la salud de los empleados controlando

el estatus socio econémico.

Luego de haber revisado las diferentes dimensiones del sentido de pertinencia planteadas
por diferentes autores. Podemos concluir que los autores Hagerty y Patusky(1995), Davila y
Jiménez (2014) coinciden al mencionar que el trabajador se siente valorado, interactlia con
los demas miembros mediante las caracteristicas compartidas y complementarias que posee,
este Ultimo autor incluso incorpora una nueva dimension que es la Retribucién econdémica.

Como se puede observar algunos autores concuerdan en ciertas dimensiones y aportan con
nuevas dimensiones para entender mejor el sentido de pertenencia presente en la

organizacion.

Elizabeth Verdnica Bueno Chuchuca



UCUENCA 22

CAPITULO 3
3. Marco Referencial

En este capitulo se describen las investigaciones relacionadas al tema de estudio a nivel
nacional e internacional. Luego se presenta la historia, misién, visién, beneficiarios, riesgos

cubiertos y organigrama de la institucion.

3.1. Antecedentes

3.1.1 Investigaciones Internacionales

En las investigaciones a nivel internacional, se encontr6 a Paredes (2018) quien en su
investigacion desarrollada en la Universidad La Salle de Arequipa-Perd, buscé analizar y
determinar el perfil del Clima Organizacional. Estudi6é a toda la poblacion 32 trabajadores y
aplicé el instrumento de Litwin y Stringer. La percepcion sobre el Clima Organizacional fue
Regular, no se observé correlacion entre las dimensiones Estructura y Cooperacion-Apoyo,

Recompensa e ldentidad, ni Calor-Cordialidad y Conflictos.

Carrillo y Fernandez (2018), en su investigacién realizada al Grupo Vargas S.A. de la industria
farmacéutica en Venezuela, determiné la relacién entre el Sentido de Pertenencia y el
Compromiso Organizacional, se realiz6 un muestreo aleatorio estratificado de 105
colaboradores. Se utilizo para la variable sentido de pertenencia el instrumento propuesto por
Hagerty y Patusky(1995) y para la variable Compromiso Organizacional el instrumento
propuesto por Allen y Meyer (1997).Se concluy6 que existe una relacion positiva baja entre
las variables y se confirm6 que a mayor nivel de Sentido de Pertenencia mayor sera el

Compromiso Organizacional.

Gonzélez (2019), en su investigacion realizada a la Institucion Educativa Maria Josefa
Escobar del Municipio de Itagli-Colombia, buscé determinar si existe relacién entre las
percepciones de los docentes sobre el clima organizacional y su sentido de pertenencia. Las
encuestas se aplicaron a la poblacién de 48 docentes, para el Clima Organizacional se utilizo
el Cuestionario Litwin y Stringer (1968) y el Sentido de Pertinencia la escala de Herrera. Los
resultados indicaron que los docentes perciben un adecuado clima laboral y tienen un buen
sentido de pertenencia. Se concluy6 que existe una correlacion positiva muy baja entre las

variables de estudio.
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Munive (2019), en su investigacion realizada en una Empresa Distribuidora de Gas del Distrito
de Ventanilla-Perl, buscoé determinar el nivel de clima laboral a una muestra de 70
trabajadores mediante el Cuestionario de Litwin y Stringer. Se encontré que alcanzaron la
categoria de malo la dimension relaciones, cooperacion e identidad; la categoria de regular
fue para las dimensiones de estructura, recompensa, desafios, conflicto y estandares

alcanzaron; y de regular-malo la dimension de responsabilidad.

Morales et al. (2021), en su investigacion realizado en el Hospital de Especialidades del
Instituto de Seguro Social Mexicano, tuvo como objetivo determinar el clima laboral del
personal de enfermeria de cuidados intensivos. Se aplicé el instrumento de Litwin y Stringer.
Los resultados indicaron un clima organizacional bueno. La dimensién cooperacion tiene una

influencia positiva pero la dimension conflicto influye negativamente.

Velasco (2022), en su investigacion realizada en una Institucion Educativa INCOMBEB en
Buenaventura-Colombia, determiné el clima organizacional mediante el cuestionario de Litwin
y Stringer a la poblacion de 23 empleados del area académica. Los resultados indicaron que
el clima organizacion obtuvo una calificacion de regular. Recomendando implementar un plan

de accibén para incrementar la satisfaccion laboral.

Tello (2022), quien en su investigacion desarrollada en Municipalidad Distrital de Miraflores
Arequipa, buscé analizar el clima organizacional en los trabajadores. Se estudié una muestra
de 128 colaboradores y se utilizé el instrumento de Litwin & Stringer. En esta investigacion se

encontr6 gue el clima organizacional es regular.

3.1.2 Investigaciones Nacionales

En las investigaciones a nivel nacional, se encontré a Negrete y Molina (2018) quienes en su
investigacion desarrollada en la empresa ASEVIG-LIDERMAN Ecuador, busco determinar los
factores del clima organizacional que inciden en el sentido de pertenencia del personal, se
utilizé una muestra de 310 empleados operativos. Se utilizé para medir el clima laboral la
encuesta de Koys y DeCotiis (1991) y para el sentido de pertenencia de Jurado (2014). Se

encontré una correlacion positiva moderada del clima laboral y el sentido de pertenencia.

Beltran (2018), que en su investigacion realizada a Electro Instalaciones A&A en Cuenca,

buscé mostrar la evaluacion y diagnéstico del Clima y Cultura Organizacional. Los
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instrumentos de investigacion se aplicaron a todo el universo, se utilizo el cuestionario OCAI
para la cultura y el cuestionario de Litwin y Stringer para el clima laboral. Se concluy6 que las

dimensiones estructura, responsabilidad, conflicto y recompensa afectan el clima laboral.

Moreno et al. (2022), en su trabajo de investigacién en las entidades publicas de la provincia
de Tungurahua, buscé identificar las respuestas de satisfaccion laboral basado en los
desafios del clima organizacional, se estudié una muestra probabilistica de 200 servidores
publicos. Se aplicé el instrumento de Litwin y Stringer. Los resultados indicaron que el clima
organizacional oferta un nivel de satisfaccion alto a sus colaboradores. Se concluy6 que el
clima organizacional es favorable porque permite al personal satisfacer sus necesidades

individuales y desarrollarse profesionalmente.

Cunin y Bravo (2021), en su investigacion realizada en el GAD Provincial de Chimborazo,
aplic6 un modelo de evaluacion para determinar los factores que inciden en el clima laboral,
en una muestra de 172 personas. El instrumento utilizado fue una combinacién de Litwin y
Stringer (1968) y Williams (2013). Los resultados indicaron que el clima laboral fue regular.

El trabajo presenta una propuesta para mejorar las dimensiones con calificacién baja.

Mazoén y Mosquera (2022), en su investigacion realizada en la Asociacion Afroecuatoriana
Mujeres de Lucha de la ciudad de Guayaquil, buscé analizar el nivel de sentido de pertenencia
de las colaboradoras, se estudié una muestra de 15 mujeres. Se aplicé el Test de Sentido de
Pertenencia de Hagerty y Patusky. Se concluy6 gue las colaboradoras tienen un nivel alto de

sentido de pertenencia.
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3.2. Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
3.2.1 Historia

En el gobierno del Dr. Isidro Ayora mediante Decreto Ejecutivo N.° 18 publicado en el Registro
Oficial N.° 590 del 13 de marzo de 1928, se cred la Caja de Jubilaciones, Montepio Civil,
Retiro y Montepio Militar, Ahorro y Cooperativa, con el nombre Caja de Pensiones que
protegia a funcionarios del magisterio publico, empleados publicos, bancarios y a militares.
Mediante Decreto Supremo N° 12, el 2 de octubre de 1935 se cre6 la Ley de Seguro Social
Obligatorio que se aplicé a los trabajadores sector publico y privado, mediante contribucién
bipartita del aporte patronal y personal con beneficios de jubilacién, mortuoria y montepio
(Vergara y Terranova, 2017).

En el afio 1937 la Ley del Seguro Social Obligatorio da origen a la Caja del Seguro de
Empleados Privados y Obreros y el Departamento Médico. El 14 de julio de 1942 se
plantearon nuevas condiciones de aseguramiento, el financiamiento de todas las pensiones
del seguro general, con la contribucion del Estado del 40%, se adiciona el seguro de
maternidad y enfermedad. El 25 de julio de 1970 con Decreto Supremo N.° 40 publicado en
el Registro Oficial N.° 15 del 10 de julio de 1970 la Caja Nacional del Seguro Social pasa a
llamarse como Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS). La Asamblea Nacional
Constituyente de 1998 reformé la Constitucion Politica de la Republica y establece al IESS
como una Institucion autbnoma, responsable de la aplicacion del Seguro General Obligatorio.
El 30 de noviembre de 2001 mediante el Registro Oficial N° 465, se publicé la Ley de
Seguridad Social. En la Constitucién de la Republica del Ecuador aprobada el 28 de
septiembre de 2008, se mantiene que el IESS como una entidad autbnoma con personeria

juridica y recursos propios (Vergara y Terranova, 2017).

3.2.2. Misién

“Somos una institucién publica auténoma de seguros, que brinda servicios y prestaciones de
seguridad social garantizando la proteccién a nuestros asegurados con un enfoque de
eficiencia, transparencia, responsabilidad y calidad” (Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social (IESS), s.f.).
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3.2.3 Visién

‘En el 2028 seremos una institucién innovadora y eficiente reconocida nacional e
internacionalmente como un referente en la prestacion de servicios, que garantiza con
sostenibilidad la satisfaccion de nuestros asegurados en el cumplimiento de sus derechos”
(IESS, s.f.).

3.2.4 Beneficiarios

En la ley de Seguridad Social Art. 2 Sujetos de Proteccién, menciona quienes son
considerados como afiliados.
En el Seguro General Obligatorio son afiliados las personas que reciben un ingreso por la
prestacion de un servicio fisico o intelectual en relacién laboral o sin ella.

a) El trabajador en relacion de dependencia;

b) El trabajador autbnomo;

c) El profesional en libre ejercicio;

d) Administrador o patrono de un negocio;

e) El duefio de una empresa unipersonal;

f) El menor trabajador independiente; vy,

g) Los demas asegurados obligados al régimen del Seguro General Obligatorio en virtud

de leyes y decretos especiales (Ley de Seguridad Social, 2001 Art. 2)

Son sujetos de proteccion del Seguro Social Campesino, los trabajadores del campo y la
pesca artesanal que realizan actividades por cuenta propia o de la comunidad y no perciben
remuneracion por parte del empleador, ni contratan personal para hacer actividades

econdmicas bajo su dependencia (Ley de Seguridad Social, 2001,Art. 2).

3.2.5 Riesgos Cubiertos

En la ley de Seguridad Social Art. 3 Riesgos Cubiertos, menciona los riesgos que cubre el
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social a sus afiliados contra aquellas contingencias que
perjudiquen su capacidad de trabajo e ingreso en relacién a su actividad habitual, como en:
Enfermedad, Maternidad, Riesgos del trabajo, Vejez, muerte, e invalidez, discapacidad,

Cesantia, Seguro de Desempleo.
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3.2.6 Organigrama

Figura 3

Organigrama
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CAPITULO 4

4. Disefio Metodolégico

La investigacion que se realiz6 es descriptiva, correlacional y cuantitativa.

v Investigacion descriptiva: especifica las caracteristicas de las variables de
investigacion el clima laboral y el sentido de pertenencia.

v' Correlacional: se conoce la relaciéon que existe entre las dos variables de estudio.

v Investigacion cuantitativa: Describe los fendmenos a partir de los datos
cuantificables para establecer la relacion entre ellas. Se expresan en cantidades,

porcentajes.
4.1 Poblacién

La poblacion es el conjunto de sujetos disponibles para la investigacién, es decir el universo

del problema de investigacion que se obtendra la muestra (Otzen & Monterola, 2017).

La poblacion de la presente investigacion esta constituida por el personal que labora Direccién
Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social —Azuay. Los criterios de inclusién y
exclusion para determinar la delimitacién poblacién son los siguientes:
e Se consideré como criterio de inclusion, al personal que labora en la Direccion
Provincial del IESS—Azuay con una permanencia superior a tres meses.

e Se excluyo6 al personal que labora tres meses 0 menos en la institucion.
El personal que labora en la Instituciobn es 217 personas, al considerar los criterios de
inclusion y exclusion antes mencionados, se define que el tamafio de la poblacion es 215

personas.

En la Tabla 1, observamos el Distributivo de la Direccién Provincial del Azuay.
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Tabla 1

Distributivo de la Direccién Provincial del Azuay

N DEPENDENCIA PERSONAL
Direccion Provincial del IESS Azuay
3
(Despacho)
5 Comision Provincial de Prestaciones y -
Controvercias
Coordinacioén Provincial De Asesoria
3 - 5
Juridica
4  Unidad Provincial de Planificacion 2
5 Unidad Provincial de Comunicacioén 1
6 Coordinacién Provincial Administrativa 31
Financiera
E Coordinaciéon Provincial de Servicios de 15
Atencion al Ciudadano
8 Coordinacién Provincial de Afiliacion 17
Coordinacion Provincial de Gestion Cartera
9 ) 17
y Coactiva
10 Coordinaciéon Provincial de Prestaciones 42
del Seguro de Salud
Coordinacion Provincial del Seguro Social
11 . 42
Campesino
Coordinaciéon Provincial de Prestaciones de
12 Pensiones, Riesgos De Trabajo, 33
Desempleo y Fondos de Terceros
TOTAL 215

Nota. Distributivo del personal de la Direccion Provincial Azuay 2022

En la Tabla 2, se observa los cargos existentes en la Direccion Provincial del Azuay.

Elizabeth Verdnica Bueno Chuchuca



UCUENCA

Tabla 2

Cargos de la Direccién Provincial del Azuay

CARGOS N° GRUPO
OCUPACIONAL

ABOGADO 12 SERVIDOR PUBLICO 7
ADMINISTRADOR 10 SERVIDOR PUBLICO 7
ANALISTA ADMINISTRATIVO 2 SERVIDOR PUBLICO 7
ANALISTA ECONOMICO 2 SERVIDOR PUBLICO 7
ANALISTA FINANCIERO 3 SERVIDOR PUBLICO 7
ANALISTA INFORMATICO 1 SERVIDOR PUBLICO 7
ARQUITECTO 1 SERVIDOR PUBLICO 8
ASISTENTE ADMINISTRATIVO 21 SERVIDOR PUBLICO 5
ASISTENTE DE CONTABILIDAD 1 SERVIDOR PUBLICO 5
AUXILIAR DE ADMINISTRACION SERVIDOR PUBLICO DE

SERVICIOS 1
AUXILIAR DE CONTABILIDAD 3 SERVIDOR PUBLICO 1
AUXILIAR DE SERVICIOS GENERALES 33 CODIGO DEL TRABAJO

SERVIDOR PUBLICO DE
CHOFER

SERVICIOS 1
CONSERIJE 5 CODIGO DEL TRABAJO
CONTADOR 1 SERVIDOR PUBLICO 7
COORDINADOR PROVINCIAL 8 SERVIDOR PUBLICO 11
DIRECTOR PROVINCIAL AZUAY 1 SERVIDOR PUBLICO 14
ENFERMERO 4 SERVIDOR PUBLICO 5
ESTIBADOR 1 cODIGO DEL TRABAJO
GESTOR DE DESARROLLO COMUNITARIO .
INTERCULTURAL 1 SERVIDOR PUBLICO 6
INGENIERO 2 SERVIDOR PUBLICO 7
INGENIERO CIVIL 1 SERVIDOR PUBLICO 7
INVESTIGADOR SOCIAL 7 SERVIDOR PUBLICO 6
LICENCIADO EN FISIOTERAPIA 2 SERVIDOR PUBLICO 8
LIQUIDADOR 7 SERVIDOR PUBLICO 1
MEDICO AUDITOR 13 SERVIDOR PUBLICO 7
MEDICO GENERAL 3 SERVIDOR PUBLICO 7
MENSAJERO 1 CODIGO DEL TRABAJO
ODONTOLOGO 2 SERVIDOR PUBLICO 7
OFICINISTA 48 SERVIDOR PUBLICO 1
PLANIFICADOR 2 SERVIDOR PUBLICO 7
PSICOLOGO CLINICO 2 SERVIDOR PUBLICO 7
SECRETARIA 3 SERVIDOR PUBLICO 1
TECNICO INFORMATICO 2 SERVIDOR PUBLICO 5
TECNOLOGO MEDICO DE REHABILITACION Y .

1 SERVIDOR PUBLICO 6

TERAPIA FISICA
TOTAL 215

Nota. Distributivo del personal de la Direccion Provincial Azuay 2022

4.2 Muestra

30

La muestra es una parte representativa de las caracteristicas esenciales de la poblacion, a

partir de la cual se extrae conclusiones validas sobre la poblacion. (Avendafo, 2020).
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La poblacion de la investigacion la labora en diferentes Coordinaciones ubicados en distintos
espacios fisicos, por lo tanto resultar dificil encuestar a todos se toma la decisién de realizar

un muestreo estratificado.

La muestra aleatoria estratificada divide la poblaciobn en estratos para obtener
representatividad de los diferentes estratos que integran la poblacién y hacer comparaciones

entre ellas. (Rojas Soriano, 2013: 291,292, como se citdé en Avendafio, 2020).

Para la muestra estratificada se dividié la poblacién en estratos, en nuestro caso por las
Coordinaciones que integran la Direccion Provincial del IESS Azuay para realizar la seleccion
aleatoria.

El tamafio de la muestra se determiné con la férmula de célculo para universos finitos.

n: Tamafo de la muestra

N: Tamafio de la poblacién igual a 215

Z: Nivel de confianza determinado. Corresponde al 95% es el 1.96
p: Probabilidad de éxito es el 0.5

g: Probabilidad de fracaso es el 0.5

e: Error maximo admisible es el 5%

—_ NxZ%pxq
T e2x(N-1)+Z2xpxq

215+ (1,96)2%0,5%0,5

T (0,05)2%(215—1)+(1,96)2%0,5%0,5 =138

Muestreo estratificado

_n_ 138 _
FM =% =>2=0,642

n1=0,642x3=2

nN2=0,642x7=4

n3=0,642x5=3

n4d=0,642x2=1

n5=0642x1=1
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n6 = 0,642 x 31 = 20
n7=0,642x15=10
n8=0,642x17 =11
n9=0,645x17 =11
nl1l0 = 0,642 x 42 = 27
nll =0,642 x 42 = 27

n12=0,642x33=21

nl,n2,n3,n4,n5n6,n7,n8n9,n10,n11,n12 = 138

En la Tabla 3 se presenta la muestra estratifica en funcion a los calculos antes descritos.
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Tabla 3

Paoblacion y Muestra total por estratos

N DEPENDENCIA PERSONAL MUESTRA
Direccion Provincial del [IESS Azuay

1 3 2
(Despacho)

> Comisioén Provincial de Prestaciones y 7 a
Controvercias
Coordinaciéon Provincial De Asesoria

3 . 5 3
Juridica

4  Unidad Provincial de Planificacion 2 1

5 Unidad Provincial de Comunicaciéon 1 1

6 Coordinaciéon Provincial Administrativa 31 20

Financiera

Coordinacion Provincial de Servicios de
Atencioén al Ciudadano

8 Coordinacion Provincial de Afiliacion 17 11

Coordinaciéon Provincial de Gestion
Cartera y Coactiva

Coordinacién Provincial de Prestaciones
10 del Seguro de Salud 42 27

Coordinacion Provincial del Seguro Social

11 . 42 27
Campesino
Coordinacion Provincial de Prestaciones
12 de Pensiones, Riesgos De Trabajo, 33 21
Desempleo y Fondos de Terceros
TOTAL 215 138

Nota. Distributivo del personal de la Direccion Provincial Azuay 2022

4.3 Descripcion de las herramientas para recoleccion de datos

Para el levantamiento de la informacion se utilizaron tres encuestas para: Variables

Sociodemogréficas, Clima Laboral y Sentido de Pertenencia.
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4.3.1. Encuesta para variables socio-demograficas

Se considerd las variables socio-demograficas que describen las caracteristicas de la

poblacion objeto de estudio.
Las variables socio-demogréficas fueron:

Edad

Género

Estado civil

Grado de Instruccion
Régimen Laboral

Tipo de vinculacion

Cargo

Antigledad en la empresa

Antigledad en el puesto

V V V V V VYV V V V V

Comisién de Servicios en el Ultimo tres afos

Estas variables permitieron recopilar informacién de las caracteristicas del personal que

contribuyeron al analisis grupal de los resultados.

4.3.2. Operacionalizacion de la variable Clima Laboral

Al momento de decidir que encuesta se utilizara para la medicién del clima laboral, se
considero utilizar el propuesto por el Ministerio de Trabajo mediante Acuerdo Ministerial N°
MDT-2018-138 “Norma Técnica para medicion de Clima Laboral y Cultura Organizacional del
Servicio Publico” pero al no ser una herramienta de facil acceso y de aplicacion obligatoria
segun el Articulo 2 Ambito de aplicacion de la Norma Técnica, se utilizé la herramienta mas

usada en los Ultimos que es la propuesta por los autores Litwin y Stringer.

El cuestionario permiti6 medir el clima laboral en una escala tipo Likert de cinco puntos: 1
Totalmente en desacuerdo, 2 En desacuerdo, 3 Neutral, 4 De acuerdo y 5 Totalmente de

acuerdo.
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En la Tabla 4 se observa la estructuracion del Cuestionario de Clima Laboral, las dimensiones

con sus respectivas preguntas.

Tabla N° 4

Tabla operacional de la Variable Clima Laboral

VARIABLE DIMENSIONES PREGUNTAS
Estructura 1a1l0
Responsabilidad 11al7
Recompensa 18 a 23

Clima Laboral Riesgo 24 a 28
Calor 29a33
Cooperacion 34 a 39
Cotrares o
Conflicto 45 a 49
ldentidad 50 a53

Nota. Elaboracion propia.

4.3.2.1 Confiabilidad del instrumento de Clima Laboral
El método que permitié estimar la fiabilidad del instrumento, fue el coeficiente de Alpha de

Cronbach que se evalta como indica en la Tabla 5.

Tabla b
Evaluacién del Coeficiente Alpha de Crobach

VALOR COEFICIENTE CALIFICACION

Coeficiente Alpha> 0.9  Excelente
Coeficiente Alpha>0.8 Bueno
Coeficiente Alpha> 0.7  Aceptable
Coeficiente Alpha>0.6  Cuestionable
Coeficiente Alpha>0.5 Pobre
Coeficiente Alpha < 0.4 Inaceptable

Nota. Adaptado de Sentido de Pertenencia y Compromiso Organizacional de Colabores
Posterior a un Proceso de Integracion Empresarial (p.65), por G. Carrillo, y A. Fernandez,

2018.
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Para establecer la confiabilidad del instrumento antes de aplicarlo a la muestra objeto de
estudio, se realiz6 un estudio piloto a una muestra de 30 personas de la Direccién Provincial
del IESS Azuay, los mismos que no fueron parte de la muestra del estudio. Se consideraron

los resultados de los 57 items que conforman el instrumento de Clima Laboral.

Con el pilotaje tenemos una proyeccion de un Buen Alpha de Cronbach de 0,898

Tabla 6
indice de confiabilidad Alpha de Cronbach para prueba piloto

Estadisticas de
fiabilidad
Alfade N de
Cronbach elementos
0,898 57

4.3.2.2 Codificacion

Se utilizé la escala de likert con cuatro opciones de respuesta desde: Muy en desacuerdo, En
Desacuerdo, De acuerdo, Muy de acuerdo.

4.3.2.3 Niveles del Clima Laboral

Existen tres niveles del Clima Laboral como se detallan en la Tabla N° 7 con sus respectivos
rangos.

Tabla N° 7

Niveles del Clima Laboral

Nivel Rango
Bueno 159-212
Regular 106-158
Malo 53-105
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Tabla N° 8

Niveles de las dimensiones de la variable Clima Laboral

Estandares
Responsabil de
Niveles  Estructura  idad  Recompensa Riesgo  Calor  Cooperacion desempefio Conflicto  Identidad

Bueno 3040 21-28 18-24 1520 1520 18-24 1520 1520 12-16
Regular  20-29 14-20 1217 10-14 10-14 1217 10-14 10-14 §11
Malo 10-19 113 6-11 59 59 6-11 59 59 47

Nota. Tomado de Clima Laboral en trabajadores de una Empresa Distribuidora de Gas del
Distrito de Ventanilla 2018 (p.39), por K. M. Munive, 2019.

4.3.3 Operacionalizacion de la variable Sentido de Pertenencia

En la investigacién se utilizé el instrumento creado por Hagerty y Patusky con una adaptacion
al espafiol y al &mbito organizacional denominado SOBI (Sense of Belonging Instrument), con
18 items que miden aspectos relacionados con el interés de las personas por pertenecer a

instituciones y entornos, su nivel de comodidad o incomodidad con dicha participacién.

Tabla N° 9

Tabla operacional de Sentido de Pertenencia

Variable Dimensiones Items
Participacion 1,2,4,6,8,10

Sentido de Pertenencia Capacidades 3,9,13,14,16,18
Interaccion 5,7,11,12,15,17

Nota. La tabla presenta las dimensiones del Sentido de Pertenencia propuesto por el autor
Hagerty y Patusky en 1995. Tomado de Sentido de Pertenencia y Compromiso
Organizacional de Colabores Posterior a un Proceso de Integracion Empresarial (p.61), por
G. Carrillo, y A. Fernandez, 2018.
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4.3.3.1 Confiabilidad del instrumento de Sentido de Pertenencia

El método que permitié estimar la fiabilidad del instrumento fue el coeficiente de Alpha de
Cronbach. Con el pilotaje obtuvimos una proyeccion de 0,938 un excelente Alpha de
Cronbach.

Tabla N° 10

indice de confiabilidad Alpha de Cronbach variable Sentido de Pertenencia

Estadisticas de
fiabilidad
Alfade N de
Cronbach elementos
0,938 18

4.3.3.2 Codificacion

La variable Sentido de Pertenencia se midi6 a través de una escala Likert con cuatro opciones
de respuesta de uno a cuatro puntos.

Tabla N° 11

Escala Likert del Sentido de Pertenencia

Totalmente En De Totalmente
N° PREGUNTA en de
desacuerdo acuerdo
desacuerdo acuerdo
1-2-3-5-6-7-8-9-10-11-12-
13-14-15-16-17-18 4 3 2 1
4 1 2 3 4

Nota. Tomado de Sentido de Pertenencia y Compromiso Organizacional de Colabores
Posterior a un Proceso de Integracion Empresarial (p.64), por G. Carrillo, y A. Fernandez,
2018.
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4.3.3.3 Niveles de las Dimensiones

Los niveles de las Dimensiones de la Variable Sentido de Pertenencia son:

Tabla N° 12

Niveles del Sentido de Pertenencia

Niveles Puntuacién Promedio

Nivel bajo Desde 1a 1,90
Nivel medio Desde 1,91 a3,21
Nivel alto Desde 3,22 a 4

Nota. Tomado de Sentido de Pertenencia y Compromiso Organizacional de Colabores
Posterior a un Proceso de Integracion Empresarial (p.79), por G. Carrillo, y A. Fernandez,
2018.

Elizabeth Verdnica Bueno Chuchuca



UCUENCA 40

CAPITULO 5

5. Analisis de Resultados

Este capitulo se divide en dos secciones. La primera parte es la presentaciéon de los
resultados de las variables Sociodemogréficas, Clima Laboral, Sentido de Pertenencia y
Andlisis Correlacional entre Clima Laboral y Sentido de pertenencia. Se realiz6 la tabulacion
de datos, codificacion y procesamiento en el programa estadistico SPSS version 25. Los
datos se presentaron a través de figuras, tablas con una descripcion que va desde el mayor
al menor porcentaje. En la segunda parte se realiz6 el analisis y discusion de los resultados
de la investigacion. En el Anexo 4, se presentan los resultados de la relacién de las Variables
Sociodemogréaficas y el Clima laboral, Variables Sociodemograficas y el Sentido de

Pertenencia que permite evidenciar las caracteristicas de la poblacion.

5.1 Presentacion de Resultados

5.1.1 Variables Socio-demogréficas

En la siguiente tabla se presentan los resultados de la variable socio-demografica.

Tabla N° 13

Datos Sociodemogréficos de la muestra

Frecuencia Porcentaje

EDAD
Entre 20 y 29 afios 2 14
Entre 30 y 39 afios 73 52,9
Entre 40 y 49 afios 40 29
Entre 50 y 59 afos 20 14,5
60 aflos o mas 3 2,2
Total 138 100
GENERO
Femenino 98 71
Masculino 40 29
Total 138 100
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ESTADO CIVIL Frecuencia Porcentaje
Soltero/a 31 22,5
Casado/a 77 55,8
Unioén Libre 9 6,5
Divorciado/a 20 14,5
Viudo/a 1 0,7
Total 138 100

GRADO DE INSTRUCCION
Secundaria 13 9,4
Técnica o Tecnoldgica 6 4,3
Tercer Nivel 74 53,6
Cuarto Nivel 45 32,6
Total 138 100
REGIMEN LABORAL
Cddigo de Trabajo 25 18,1
LOSEP 113 81,9
Total 138 100
TIPO DE VINCULACION
Nombramiento Provisional 51 37
Nombramiento Permanente 31 22,5
Nombramiento de Libre Remocion 1 0,7
Contrato de Servicios Ocasionales 32 23,2
Contrato a Plazo Fijo 3 2,2
Contrato Indefinido 20 14,5
Total 138 100
CARGO

Abogado 8 58
Administrador 5 3,6
Analista Administrativo 2 14
Analista Econémico 2 1,4
Analista Financiero 3 2,2
Analista Informético 1 0,7
Arquitecto 1 0,7
Asistente Administrativo 13 9.4
Asistente de Contabilidad 1 0,7
Auxiliar de Contabilidad 3 2,2
Auxiliar de Servicios Generales 19 13,8
Chofer 3 2,2
Conserje 4 2,9
Contador 1 0,7
Coordinador Provincial 5 3,6

41
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CARGO Frecuencia Porcentaje
Enfermero 2 1,4
Estibador 1 0,7
Gestor de Desarrollo Comunitario
Intercultural 1 0,7
Ingeniero 1 0,7
Ingeniero Civil 1 0,7
Investigador Social 4 2,9
Liquidador 5 3,6
Médico Auditor 10 7,2
Médico General 2 1,4
Mensajero 1 0,7
Odontdlogo 2 1,4
Oficinista 31 22,5
Planificador 1 0,7
Psicélogo Clinico 2 1,4
Secretaria 2 14
Técnico Informatico 1 0,7
Total 138 100
ESCALA SALARIAL Frecuencia Porcentaje
Servidor Publico de Servicios 1 3 2,20
Servidor Publico 1 41 29,70
Servidor Publico 5 17 12,30
Servidor Publico 6 5 3,60
Servidor Publico 7 41 29,70
Servidor Publico 8 1 0,70
Servidor Publico 11 5 3,60
Cddigo de Trabajo 25 18,10
Total 138 100
ANTIGUEDAD DEL PUESTO
3 meses a 11 meses
1 afio a 9 afos 103 74,6
10 a 19 afios 24 17,4
20 a 29 afios 1 0,7
mas de 30 afios 2 1,4
Total 138 100
Ha tendido Comisién de Servicios en los ultimo tres afios
Sl 12 8,7
NO 126 91,3
Total 138 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de base de datos de la Encuesta
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Se observo que el 52.90% esta entre el rango de edad de 30 a 39 afios, el 28.99% entre 40
a 49 afos, el 14.49% entre 50 a 59 afios, el 2.17% mas de 60 afios, y el 1.45% entre 20 a 29
afos.

Con respecto al género, el 71.01% son de Género Femenino y el 28.99% Masculino.

En relacion al estado civil, el 55.80% esta casado, el 22.46% solteros, el 14.49% divorciados,
el 6.52% en union libre y el 0.72% viuda.

En la formacion Universitaria, el 53.62% de Tercer Nivel, el 32.61% Cuarto Nivel, el 9.42%
Secundaria y el 4.35% con formacién Técnica o Tecnologica.

En relacion Régimen Laboral, el 81.88% es LOSEP y el 18.12% Cddigo de Trabajo.

En relacion al tipo de vinculacion, el 37% tienen Nombramiento Provisional, el 23.2% Contrato
de Servicios Ocasionales, el 22.5% Nombramiento Permanente, el 14.5% Contrato Indefinido,

el 2.2% Contrato a Plazo Fijo, el 0.7% Nombramiento de Libre Remocion.

El cargo que predomina es el oficinista 22.5%, seguido 13,8% Auxiliar de Servicios Generales,
Asistente Administrativo el 9,4%. La escala salarial que mas predomina son dos el Servidor
Publico 1 el 29,7% y el Servidor Publico 7 el 29,7%, seguido por el Cédigo de Trabajo 18,1%.

Con respecto a la Antigliedad en la Institucion, el 68.84% labora en un rango de 1 afio a 9
anos en la Institucién, el 19.57% de 10 a 19 afios, el 5.80% de 20 a 29 afos, el 4.35% mas

de 30 afios, el 1.45% de 3 meses a 11 meses.

En la antigliedad del puesto, el 74.64% esta laborando en el mismo cargo de 1 a 9 afos, el
17.39% de 10 a 19 afios, el 5.80% de 3 meses a 11 meses, el 1.45% mas de 30 afos y el
0.72% de 20 a 29 afos.

Con respecto a la comision servicios en los ultimos tres afios, el 91,3% han trabajado en la

Institucion y el 8.7% han estado en comision servicios en los Ultimos tres afios.
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5.1.2 Clima Laboral

En esta seccion se utilizaron representaciones graficas para mostrar las respuestas obtenidas
del Cuestionario de la variable Clima laboral, se describieron los valores desde el mayor al

menor porcentaje.

Figura 4
Niveles de la Variable Clima Laboral

100

60

89.86%

Porcentaje

40

20/
0"
Malo Regular Bueno
Niveles

Nota. Elaboracién propia.

Se observ6 que 124 personas el 89.86% mencionaron al Clima Laboral como Regular, 9
personas el 6.52% Bueno y 5 personas el 3.62% Malo.
Se pudo evidenciar que gran parte de los encuestados calificaron al Clima Laboral como

Regular.
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Clima organizacional segun dimensiones del modelo

Dimensién Estructura

Figura 5

Niveles de la Dimension Estructura

Niveles
Nota. Elaboracion propia.

Se observo que 102 personas el 73.91% sefialaron la Dimension Estructura como Regular,
30 personas el 21.74% Bueno y 6 personas el 4.35% Malo.

Dimension Responsabilidad
Figura 6
Niveles de la Dimension Responsabilidad

Nota. Elaboracion propia.
Se observo que 74 personas el 53.62% considerd la Dimension Responsabilidad como
Regular, 59 personas el 42.75% Bueno y 5 personas el 3.62% Malo.
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Dimension Recompensa
Figura 7

Niveles de la Dimension Recompensa

Porcentaje

Malo Regular Bueno

Niveles
Nota. Elaboracion propia.

Se observo que 85 personas el 61.31% consideran la Dimension Recompensa como Malo,

51 personas el 37.23% Regular y 2 personas el 1.46% Bueno.

Dimension Riesgo
Figura 8
Niveles de la Dimension Riesgo

Nota. Elaboracion propia.

Se observo que 92 personas el 66.67% consideran la Dimension Riesgo como Regular, 33
personas el 23.91% Malo y 13 personas el 9.42% Bueno.

Dimension Calor
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Figura 9

Niveles de la Dimensioén Calor

Malo Reguiar Bueno

Niveles
Nota. Elaboracion propia.

Se observé que 105 personas el 76.09% consideraron la Dimension Calor como Regular, 23
personas el 16.67% Bueno y 10 personas el 7.25% Malo.

Dimension Cooperacion

Figura 10
Niveles de la Dimension Cooperacion

Nota. Elaboracion propia.

Se observé que 81 personas el 58.70% consideraron la Dimension Cooperacion como
Regular, 52 personas el 37.68% Bueno y 5 personas el 3.62% Malo.

Dimension Estandares de Desempefio
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Figura 11

Niveles de la Dimensién Estandares de Desempefio

Malo Regular Bueno
Niveles

Nota. Elaboracion propia.
Se observdé que 109 personas el 78.99% mencionaron la Dimension Estandares de

Desempefio como Regular, 20 personas el 14.49% Bueno y 9 personas el 6.52% Malo.

Dimensién Conflicto

Figura 12

Niveles de la Dimension Conflicto

Maio Reguiar Bueno
Niveles
Nota. Elaboracion propia.

Se observé que 106 personas el 76.81% consideraron la Dimension Conflicto como Regular,
19 personas el 13.77% Bueno y 13 personas el 9.42% Malo.
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Dimensién Identidad

Figura 13

Niveles de la Dimension Identidad

Nota. Elaboracion propia.

Se observo que 74 personas el 53.62% calificaron la Dimension Identidad como Bueno, 60
personas el 43.48% Regular y 4 personas el 2.90% Malo.

A continuacion se analizara la Variable Sentido de Pertenencia.
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5.1.3 Sentido de Pertenencia

En esta seccidn se utilizaron representaciones graficas para mostrar las respuestas obtenidas
del Cuestionario de la variable Sentido de Pertenencia, se describieron los valores desde el

mayor al menor porcentaje.

Figura 14
Niveles de la Variable Sentido de Pertenencia

2
]
|5
o 59,42%
=]
o 39.13%
Bajo Medio Alto
Niveles

Nota. Elaboracién propia.

Se observo que 82 personas el 59.42% tienen un Alto Sentido de Pertenencia, 54 personas
el 39.13% Nivel Medio y 2 personas el 1.45% Bajo Sentido de Pertenencia.
Se pudo evidenciar que gran parte de los encuestados obtuvieron un Alto Sentido de

Pertenencia, es decir el personal esta orgulloso de ser parte de la Institucion.
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Dimensiones

Dimension Participacion
Figura 15

Niveles de la Dimensién Participacion

Nota. Elaboracion propia.
Se observo que 72 personas el 52.17% consideraron la Dimension Participacion como Medio,
61 personas el 44.20% Alto y 5 personas el 3.62% Bajo.

Dimension Capacidades
Figura 16
Niveles de la Dimensién Capacidades

Nota. Elaboracion propia.
Se observo que 94 personas el 68.12% consideraron la Dimension Capacidades como Alto,
42 personas el 30.43% Medio y 2 personas el 1.45% Bajo.
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Dimensién Interaccién

Figura 17

Niveles de la Dimension Interaccion

Bajo Medio Alto
Niveles

Nota. Elaboracion propia.

Se observé que 84 personas el 60.87% consideraron la Dimension Interaccion como Alto, 50

personas el 36.23% Medio y 4 personas el 2.90% Bajo.

Se observo que las Dimensiones Capacidades e Interaccion tienen un valor Alto de Sentido
de Pertenencia y la Dimension Participacion un valor medio.
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5.2 Anédlisis Correlacional entre Clima Laboral y Sentido de pertenencia

En esta seccion se realiza el analisis correlacional entre las variables objeto de estudio, para
lo cual se utilizé el coeficiente de Correlacion de Pearson. Es una prueba estadistica que
analiza la relacién entre dos variables medidas en intervalos, se calcula en base a las

puntuaciones obtenidas entre las dos variables (Hernandez y Mendoza, 2018).

La hipdtesis de investigacion busca determinar si el clima laboral influye sentido de
pertenencia del personal.

Hipotesis General

Hi= El clima laboral influye en el sentido de pertenencia de los funcionarios publicos de la
Direccion Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Azuay.

HO= El clima laboral no influye en el sentido de pertenencia de los funcionarios publicos de la
Direccion Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social Azuay.

Nivel de significancia (a): 0.05 (5%)

Intervalo de confianza o nivel de confianza (1- ): 1-0.05 = 0.95 (95%)

p- valor: Es el error real que cometemos al afirmar que existe correlacién entre las variables

Regla de decision:
p - valor > a Aceptamos HO

p- valor < & Rechazamos HO y Aceptamos Hi
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Tabla 14

Correlacion entre las variables Clima Laboral y Sentido de Pertenencia

Correlaciones

Clima Sentido de
Laboral Pertenencia

Correlacion de

P 1 -0,009
Clima. earson
Laboral Sig. (bilateral) 0,921
N 138 138
Correlacion de 10,009 1
_ Pearson
Sentido de

Pertenencia  gjg. (bilateral) 0,921

N 138 138

Nota. Elaboracién propia.

Figura 18

Gréfico de dispersion Clima Laboral y Sentido de Pertenencia

80

60

50

Sentido de Pertenencia

40

30

54

20

(-] R “..".- [ J LN J
70 ° ° S Prowe °

e o o %o o

] ® & ... o ' 9
L J

@ g ° 8o o
® . ® o
e *
° ‘.‘ ' L J @
® es of P ° >
e o 0%
o® gweo o
o © N
L J
° 3 °
® »
e - @
=]
. °
75 100 125 150 175

Clima Laboral

Nota. Elaboracion propia.

El valor de coeficiente de correlacion es —0.009 cercano a 0, se concluye que la correlacion

entre las dos variables es nula.
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En la tabla N° 14, se tiene que el p-valor es 0.921 mayor 0.05, con lo cual se acepta la
hipétesis nula y se rechaza la hip6tesis de la investigacion. Se afirma que el clima laboral no
influye en el sentido de pertenencia. Se presenta un coeficiente de correlacion de —0.009 que
a decir de Hernandez y Mendoza (2018) existe una correlacion nula.

En la Figura N° 26 Dispersion Clima Laboral y Sentido de Pertenencia, se observa que la
nube de puntos esta esparcida en todos los cuadrantes, el diagrama de dispersion no tiene

alguna tendencia, es decir existe una correlaciéon nula.

5.3 Analisis y Discusion de los Resultados

El objetivo principal del presente trabajo fue determinar la influencia del clima laboral en el
sentido de pertenencia de los funcionarios de la Direccion Provincial del Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social-Azuay. Existe una correlacion nula entre las variables, por lo tanto no
existe evidencia estadistica significativa que muestre la influencia entre la variable Clima
Laboral sobre el Sentido de Pertenencia. En esta investigacion se evidencia una correlacion

nula de —0.009. El p-valor es 0.921 mayor 0.05, se acepta la hipétesis nula.

Al revisar las investigaciones de algunos autores como Pedraza (2018), Negrete y Molina
(2018), Espinoza et al. (2020), Yagual y Wong (2021), coinciden que el clima laboral influye
en otras variables de estudio como el rendimiento de los trabajadores, la satisfaccion laboral,
rotacion de personal y sentido de pertenencia. Sin embargo observamos en la presente

investigacion que el clima laboral no influyé en el sentido de pertenencia.

Los resultados mencionan que el 89.86% califica el Clima Laboral como regular, el 6.52%
bueno y el 3.62% malo. Una vez revisada la literatura, varios autores coinciden que el clima
laboral en las organizaciones es regular cuando las instituciones no toman las acciones
necesarias para crear un ambiente adecuado, no se cumple con las expectativas del
trabajador, no existe crecimiento profesional, no hay buenas relaciones interpersonales, lo

gue ocasiona frustracién y una mala percepcion del clima laboral.

En la dimensién Estructura, se ve la percepcién del personal sobre las reglas, normas,
politicas y jerarquia (Yagual y Wong, 2021). Los resultados indican que el 73.91% considera
la dimension como regular, el 21.74% como bueno y 4.35% como malo. La institucién tiene
las tareas definidas, el personal conoce las politicas y estructura. Sin embargo, se evidencia
gue falta organizacion, planificacion, existe muchos papeleos en los trAdmites y exceso de

reglas que impiden las ideas novedosas, resultados que coinciden con Beltran (2018).
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En la dimensién Responsabilidad, describe la percepcion del personal sobre ser su propio
jefe, tomar decisiones por si mismo y mantener un compromiso elevado (Munive, 2019). Los
resultados mencionan que el 53.62% calific6 como regular, el 42.75% como bueno y el 3.62%
como malo. A los jefes les gusta que el personal realice su trabajo sin estar verificandolo con
ellos. Beltran (2018) describe el resultado regular, el personal no toma responsabilidades, las
personas no confian en los juicios individuales, sino que se verifica dos veces y cuando

alguien comete un error hay una gran cantidad de excusas.

La dimension Recompensa, se refiere a los estimulos que recibe el trabajador por las
actividades bien ejecutadas (Alvarez et al., 2019). En los resultados se obtuvo que el 61.31%
lo consideran como malo, el 37.23% regular y el 1.46% bueno. El resultado es malo debido a
qgue la Institucién no tiene un sistema de promocién para ascender al mejor, no existe
recompensas ni reconocimiento por su desempefio laboral y ademéas hay critica no

constructiva.

La dimensién Riesgo, hace referencia a los desafios del trabajo, incentivos a los retos
calculados para conseguir los objetivos planteados (Alvarez et al., 2019). Los resultados
mencionan que el 66.67% lo considera regular, el 23.91% malo y el 9.42% bueno. La
dimensién riesgo es regular debido a que la Institucién no tiene la filosofia a largo plazo que
se progresa mas si hacen las cosas lentas, pero certeramente; también, en la Institucién no
se toma riesgos en los momentos oportunos. A decir de Velasco (2021) es regular cuando la
toma de decisiones no se hace con demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad,

no toma riesgos en los momentos oportunos, ni se arriesgan por una buena idea.

En la Dimensién Calor, hace referencia a la percepcion del trabajador sobre el ambiente de
trabajo grato, las relaciones sociales entre los compafieros, subordinados y jefes (Alvarez et
al., 2019). Los resultados indican que el 76.09% considera la dimensiéon como regular, el
16.67% como bueno y el 7.25% como malo. El resultado es regular debido a que en la
institucion no prevalece una atmdésfera amistosa, ni existe un clima de trabajo agradable, es

dificil llegar a conocer a las personas, resultados que coinciden con Tello (2022).

La dimension Cooperacion, se refiere a la ayuda mutua de directivos y empleados para
afrontar los problemas (Yagual y Wong, 2021). Los resultados indican, el 58.70% considera
la dimension como regular, el 37.68% bueno y el 3.62% malo. El resultado coincide con el

obtenido por Velasco (2022), que menciona la dimension cooperacion es regular cuando se
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exige un rendimiento alto, la direccién menciona que el trabajo se puede mejorar, se presiona

para mejorar continuamente el rendimiento individual como grupal.

La dimensién Estandares de Desempenio, hace referencia a las exigencias y normas en el
rendimiento de trabajo (Yagual y Wong, 2021). En los resultados se obtuvo que el 78.99%
califican la dimension como regular, el 14.49% como bueno y el 6.52% como malo. La
dimensién regular también fue encontrada por Velasco (2022), menciona que el personal no
confian entre ellos, los superiores ven mal que los trabajadores cometan errores, los jefes no

comentan acerca de las aspiraciones del personal, ni se enfocan en como se sienten.

La dimension Conflicto, menciona que el personal acepta las opiniones discrepantes, enfrenta
y soluciona los problemas (Alvarez et al., 2019). Los resultados indican que el 76.81%
consideran la dimension como regular, el 13.77% como bueno y el 9.42% como malo. El
resultado regular es descrito por Morales et al. (2021), como los jefes no propician las
discusiones abiertas entre el personal, no siempre se puede expresar lo que se piensa cuando

no se esta de acuerdo con los jefes.

La dimensién Identidad, hace referencia al sentido de pertenencia, sentirse valioso y parte de
la organizacion (Yagual y Wong, 2021). Los resultados indican, el 53.62% califican la
dimensién como bueno, el 43.48% regular y el 2.90% malo. El resultado es bueno debido a
gue el personal siente que son miembros de un equipo que trabaja bien. A decir de Cunin y

Bravo (2021) el personal esta orgulloso de pertenecer a la Institucion.

Cbomo objetivo especifico se considerd medir el sentido de pertenencia de los funcionarios
publicos de la Direccion Provincial del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social-Azuay. Se
estudié la teoria de Hagerty y Patusky que define al Sentido de Pertenencia como la
experiencia personal de sentirse aceptado y valorado por los miembros de la organizacion
(1995, Carrillo y Fernandez, 2018).

Los resultados indican el 59.42% de los encuestados tienen un alto Sentido de Pertenencia,
el 39.13% medio y el 1.45% bajo. EIl sentido de pertenencia alto coincide con otras
investigaciones el personal siente que son parte de la institucion, fidelidad, lazos afectivos
entre el personal y que son valorados, segun Carrillo y Fernandez (2018), Mazén y Mosquera
(2022).

En la dimensién Participacion, la persona percibe que se valora su potencial y ocupa un lugar

en la organizacion (Canua, 2021). Los resultados indican, el 52.17% de encuestados califican

Elizabeth Verdnica Bueno Chuchuca



UCUENCA 58

la dimensidén como medio, el 44.20% alto y el 3.62% bajo. Se evidencia este resultado medio
debido a que personal siente encajar en la organizacion, sus comparfieros de trabajo los
aceptan, sienten que ocupan un lugar y son parte de la institucién, ademas afirman que los

cambios que planteen seran valorados.

En la dimension Capacidades, el personal se siente capaz de tomar decisiones en base a su
trayectoria profesional y conocimientos (Canua, 2021). Los resultados indican, el 68.12% de
encuestados califican la dimension como alto, 30.43% medio y el 1.45% bajo. A decir de
Carrillo y Fernandez (2018), quienes encontraron la dimension capacidades alto se observa
gue el personal es valorado por sus comparieros, se adapta bien en situaciones sociales y

sienten que tienen un lugar en la institucion.

La dimension Interaccion, hace referencia a las relaciones interpersonales expresadas a
través de la amistad, amor, odio (Canua, 2021). Los resultados indican, el 60.87% de
encuestados califican la dimensién como alto, el 36.23% medio y el 2.90% bajo. Se evidencia
este resultado alto en la institucion ya que existe una buena relacion entre el personal, sus
compafieros estan pendientes de ellos cuando tienen una calamidad doméstica, su formacion
y experiencia son igual que sus compafieros, se sienten parte de la organizacion, resultados
gue coinciden con Mazén y Mosquera (2022).

Las investigaciones de los autores Negrete y Molina (2018), Ramos (2020) mencionan que el
clima laboral influye en el sentido de pertenencia. Sin embargo los resultados de la
investigacion se contraponen con los estudios antes mencionadas, se observé que el sentido
de pertenencia del personal es alto no se deja influenciar por el clima laboral regular, es decir

son variables independientes.
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CAPITULO 6
6. Conclusiones y Recomendaciones

6.1 Conclusiones

El presente trabajo de investigacion determino que el clima laboral no influye en el sentido de
pertenencia de los funcionarios de la Direccion Provincial del IESS-Azuay.

Estos resultados no pueden ser generalizados a todas las Direcciones Provinciales del IESS
a nivel nacional, ya que son producto de la muestra poblacional de la Direccion Provincial
IESS Azuay.

El Clima Laboral y el Sentido de Pertenencia son variables independientes.

La institucion tiene un clima laboral regular, debido a que los directivos no se han preocupado

en brindar las condiciones necesarias para mejorar la percepcion del clima laboral.
El sentido de pertenencia es alto, el personal siente que son valorados y parte de la institucion.

En los ultimos afios al no existir convocatorias de concursos de méritos y oposicién en la
institucion no se puede promover al personal, este factor hace que el personal califique como

malo la dimensién recompensa del clima laboral.

El Cuestionario del Clima Laboral presentd cierta dificultad de compresion para los

encuestados, debido a que la redaccién de algunas preguntas se plante6 en forma negativa.

En esta investigacion en donde n es mayor a 30 y existe categorias ordinales, vemos que el
coeficiente de Correlacion de Pearson es la prueba estadistica indicada para analizar la

relacion entre las dos variables objeto de estudio.
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6.2 Recomendaciones

Mejorar el clima laboral de los funcionarios publicos de la Direccién Provincial del IESS-Azuay
para pasar de Nivel Regular a Nivel Bueno.

Aplicar las encuestas del Clima Laboral y Sentido de Pertenencia a todas las Direcciones
Provinciales del IESS a nivel nacional, para comparar los resultados dentro de la misma

institucion y con otras instituciones.

Definir a quien se debe reportar, mejorar la organizacion, planificacion y reducir los papeleos

innecesarios.

Realizar un reconocimiento anual al personal por el buen desempefio laboral y consecucion

de las metas de acuerdo a la calificacién anual obtenida en la evaluacion de desempefio.

Los cuestionarios deben ser aplicados a toda la poblacion para tener la percepcién general

del Clima Laboral y Sentido de Pertenencia en la institucion.

Elaborar un plan de accion que permita a los directivos implementar medidas correctivas para
mejorar la calificacion de las dimensiones con nivel regular y malo de clima laboral. La
propuesta estaria enfocada en mejorar la motivacion, comunicacion y espiritu de trabajo en

equipo.

Aplicar anualmente los test de Clima Laboral y Sentido de pertenencia a todo el personal para

realizar seguimiento y comprobar que esta mejorando los niveles de las variables de estudio.
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Anexos
ANEXO A

CUESTIONARIO DE VARIABLES SOCIO-DEMOGRAFICAS

1. Dependencia:
Coordinacién Provincial Administrativo Financiera Azuay
Coordinacién Provincial de Afiliacion y Control Técnico Azuay
Coordinacién Provincial de Asesoria Juridica Azuay
Coordinacién Provincial de Cartera y Coactivas Azuay
Coordinacién Provincial de Prestaciones del Seguro de Salud Azuay
Coordinacién Provincial del Seguro Social Campesino Azuay
Coordinacién Provincial de Prestaciones de Pensiones, Riesgos de Trabajo, Fondos
de Terceros y Seguro de Desempleo Azuay
Coordinacién Provincial de Servicios de Atencion al Ciudadano Azuay
Direccién Provincial Azuay(Despacho)
Comision de Prestaciones y Controversias Azuay

Unidad Comunicacién Social Azuay

2. Edad:
Entre 20 y 29 afios
Entre 30 y 39 afios
Entre 40 y 49 afios
Entre 50 y 59 afios

60 afios 0 mas

3. Género:
Femenino

Masculino

4. Estado Civil:
Soltero/a
Casado/a

Unioén Libre
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Divorciado/a
Viudo/a

5. Grado de Instruccion:
Primaria
Secundaria
Técnica o Tecnoldgica
Tercer Nivel
Cuarto Nivel

6. Régimen Laboral
Cddigo de Trabajo
LOSEP

7. Tipo de vinculacion:
Nombramiento Provisional
Nombramiento Permanente
Nombramiento de Libre Remocion
Contrato de Servicios Ocasionales
Contrato a Plazo Fijo

Contrato Indefinido

8. Cargo:
SP

9. Antiguedad en la Institucion
Menos de 3 meses

3 meses a 11 meses

1 afio a 9 afos

10 a 19 afios

20 a 29 afios

mas de 30 arios

10. Antigliedad del Puesto
Menos de 3 meses

3 meses a 11 meses

CT

67
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1 afo a 9 afios
10 a 19 afios
20 a 29 afos

mas de 30 afos

11. Ha tendido Comisiéon de Servicios en los ultimos tres afos:
SI NO

68
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ANEXO B
CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL
El siguiente cuestionario pretende diagnosticar el Clima Laboral de los Funcionarios Publicos

para un trabajo de Titulacion de la Universidad de Cuenca. Lea con atencion cada pregunta
y responda con honestidad, la informacién es confidencial para fines académicos.

Muy en En Muy de
N° ESTRUCTURA desacuerdo | desacuerdo | De acuerdo |acuerdo

En esta Institucién las tareas estan claramente
1 definidas
En esta Institucién las tareas estan légicamente

2 estructuradas
En esta Institucién se tiene claro quién manday

3 toma las decisiones

4 Conozco claramente las politicas de esta Institucién
Conozco claramente la estructura organizativa de

5 esta Institucidon
En esta Institucién no existen muchos papeleos

6 para hacer las cosas

El exceso de reglas, detalles administrativos y
tramites impiden que las nuevas ideas sean

7 evaluadas o tomadas en cuenta

Aquila productividad se ve afectada por la falta de
8 organizacion y planificacion

En esta Institucién a veces no se tiene claro a quien
9 reportar

Nuestros jefes muestran interés porque las normas,
10 procedimientos estén claros y se cumplan
RESPONSABILIDAD

No nos confiamos mucho en juicios individuales en
11 esta Institucidn, casi todo se verifica dos veces

A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar
12 verificdndolo con él/ella

Mis superiores sélo trazan planes generales de lo
que debo hacer, del resto yo soy responsable por el
13 trabajo realizado

En esta Institucién salgo adelante cuando tomo la
14 iniciativa y trato de hacer las cosas por mi mismo
Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben
15 resolver los problemas por si mismas

En esta Institucién cuando alguien comete un error
16 siempre hay una gran cantidad de excusas

En esta Institucién uno de los problemas es que los
17 individuos no toman responsabilidades
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RECOMPENSA

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

18

En esta Institucion existe un buen sistema de
promocién que ayuda a que el mejor ascienda

19

Las recompensas e incentivos que se reciben en
esta Institucién son mayores que las amenazas y
criticas

20

Aquilas personas son recompensadas segun su
desempefio en el trabajo

21

En esta Institucidon hay muchisima critica (no
constructiva)

22

En esta Institucidn no existe suficiente recompensa
y reconocimiento por hacer un buen trabajo

23

Cuando cometo un error me sancionan

RIESGO

24

La filosofia de esta institucion es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas,
pero certeramente

25

Esta Institucion ha tomado riesgos en los momentos
oportunos

26

En esta Institucidon tenemos que tomar riesgos
grandes ocasionalmente para estar delante de la
competencia

27

La toma de decisiones en esta Institucion se hace
con demasiada precaucion para lograr la maxima
efectividad

28

Aqui la institucion se arriesgan por una buenaidea

CALOR

29

Entre la gente de esta Institucion prevalece una
atmosfera amistosa

30

Esta Institucidn se caracteriza por tener un clima de
trabajo agradable y sin tensiones

31

Es bastante dificil Ilegar a conocer a las personas en
esta Institucién

32

Las personas en esta Institucion tienden a ser frias y
reservadas entre si

33

Las relaciones jefe —Trabajador tienden a ser
agradables

APOYO

34

En esta Institucidn se exige un rendimiento
bastante alto

35

La direccion piensa que todo trabajo se puede
mejorar

36

En esta Institucion siempre presionan para mejorar
continuamente mi rendimiento personal y grupal

37

La direccion piensa que si las personas estan
contentas la productividad marchard bien

38

Aqui es mas importante llevarse bien con los demas
que tener un buen desempefio

39

Me siento orgulloso de mi desempefio

70
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ESTANDARES DE DESEMPENO

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

40 |Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores
Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro
41 |delaInstitucion
Las personas dentro de esta Institucién no confian
42 |verdaderamente unaen la otra
Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo
43 |una labor dificil
La filosofia de nuestros jefes enfatizan el factor
44  |humano, como se sienten las personas, etc.
CONFLICTO
En esta Institucidn se causa buena impresion si uno
45 |se mantiene callado para evitar desacuerdos
La actitud de nuestros jefes es que el conflicto
entre unidades y departamentos puede ser
46 |bastante saludable
Los jefes siempre busca estimular las discusiones
47 |abiertas entre individuos
Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté
48 |de acuerdo con mis jefes
Lo mds importante en la Institucidn, es tomar
49 |decisiones de la manera mas facil y rdpida posible
IDENTIDAD
Las personas se siente orgullosas de pertenecer a
50 |estaInstitucion
Me siento que soy miembro de un equipo que
51 |funcionabien
Siento que no hay mucha lealtad por parte del
52 |personal hacia lainstitucion
En esta Institucién cada cual se preocupa de sus
53 |propiosintereses

Gracias por su colaboracion
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ANEXO C
Cuestionario de Sentido de Pertenencia
El siguiente cuestionario pretende diagnosticar el Sentido de Pertenencia de los Funcionarios

Publicos para un trabajo de Titulacion de la Universidad de Cuenca. Lea con atencién cada
pregunta y responda con honestidad, la informacion es confidencial para fines académicos.

ENCUESTA DE SENTIDO DE PERTENENCIA

= 7]
@ -§ -
D o rT) o D
s B 3 B =
L @ b 7 v o
= & @ S £ ©
_— (<) Q — =]
c - 11 c
i S @ = @ S o
Considero que... ] ] a 2 8
1. A menudo me pregunto si hay algun lugar dentro de la
organizacion en donde realmente encajo. 4 3 2 1
2. No estoy totalmente seguro de si encajo en esta
organizacion. 4 3 2 1
3. Yo me describiria como un inadaptado cuando me
encuentro en situaciones sociales con mis compafieros de
trabajo. 4 3 2 1
4. Generalmente siento que mis compaferos de trabajo me
aceptan. 1 2 3 4
5. Parezco un pedazo de rompecabezas que no encaja en
ninguna parte. 4 3 2 1

6. Me gustaria hacer una diferencia en mi trabajo, realizar
algunos cambios, pero no siento que lo que yo tengo para
ofrecer serd valorado. 4 3 2 1
7. Parezco un forastero en la mayor parte de las situaciones.

4 3 2 1
8. Me preocupa que al parecer no ocupo ningun lugar dentro
de esta institucion. 4 3 2 1
9. Yo podria desaparecer durante dias de la oficina y nadie lo
notaria. 4 3 2 1
10. En general no me siento parte de la organizacion. 4 3 2 1
11. Observo lo que ocurre en la organizacién, pero no me
siento parte de ello. 4 3 2 1
12. Si muriera mafiana, muy pocas personas del trabajo
vendrian a mi entierro. 4 3 2 1
13. Parezco un clavo cuadrado que trata de entrar a un
agujero redondo. 4 3 2 1
14. No siento que exista algun lugar en donde pueda
pertenecer dentro de esta organizacion. 4 3 2 1
15. Me siento incomodo porque mi formacién y experiencia
son muy diferentes a los de mis comparfieros. 4 3 2 1
16. Yo podria dejar de llamar a mis compafieros de trabajo
durante dias y esto no les importaria. 4 3 2 1
17. Me siento excluido de mi ambiente de trabajo. 4 3 2 1
18. No soy valorado ni considerado importante por mis
compafieros de trabajo. 4 3 2 1

Gracias por su colaboracion
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ANEXO D

Clima Laboral y Variables Socio-Demograficas

Clima Laboral por Género
Figura

Clima Laboral por Género
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GENERO

Nota. Elaboracion propia.

El personal que considera al Clima Laboral como Regular fueron el 63.04% es decir 87
personas de Género Femenino y el 26.81% es decir 37 personas de Género Masculino. El
personal que considero al Clima Laboral como Bueno fueron 6 mujeres el 4.35% y 3 hombres
el 2.17%. El 3.62% es decir 5 mujeres consideraron al Clima Laboral como Malo.

Se evidencié que gran parte del personal femenino catalogé al Clima Laboral como Regular.
Entre los encuestados un porcentaje pequefio del personal femenino consideré al Clima

Laboral como Malo.
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Clima Laboral por Escala Salarial
Figura
Clima Laboral por Escala Salarial
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ESCALA SALARIAL

Nota. Elaboracion propia.

El personal gue califico al Clima Laboral como Regular fueron 38 personas Servidor Publico
7 el 27.54%, 38 personas Servidor Publico 1 el 27.54%, 22 personas CAdigo de Trabajo el
15.94%, 13 personas Servidor Publico 5 el 9.42%, 5 personas Servidor Publico 11 el 3.62%,
4 personas Servidor Publico 6 el 2.90%, 3 personas Servidor Publico de Servicios 1 el 2.17%
y 1 persona Servidor Publico 8 el 0.72%.

El Clima Laboral Bueno lo calificaron 3 personas Servidor Publico 5 el 2.17%, 2 personas
Servidor Publico 7 el 1.45%, 2 personas CAdigo de Trabajo el 1.45% y 1 persona Servidor
Publico 1 el 0.72%.

El Clima Laboral Malo lo calificaron 2 personas Servidor Publico 1 el 1.45%, 1 persona
Servidor Publico 7 el 0.72% y 1 persona Codigo de Trabajo el 0.72%.

Se observo que el nivel de ingresos no guarda relacion con el Clima Laboral, vemos que
calificaron al Clima Laboral como Regular las personas que se encuentran en una Escala

Salarial de Servidor Publico 1 y 7 que tienen un ingreso superior.
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Clima Laboral por Antigiedad en la Institucién
Figura

Clima Laboral por Antigliedad en la Institucion
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ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

Nota. Elaboracion propia.

El personal que califico al Clima Laboral como Regular fueron 85 personas de 1 a 9
afios el 61.59%, 23 personas de 10 a 19 afios el 16.67%, 8 personas de 20 a 29 afios el 5.8%,
6 personas de mas de 30 afios el 4.35% y 2 personas de 3 a 11 meses el 1.45%.

El Clima Laboral Bueno lo calificaron 7 personas de 1 a 9 afios el 5.07% y 2 personas
de 10 a 19 afios el 1.45%.

El Clima Laboral Malo lo calificaron 3 personas de 1 a 9 afios el 2.17% y 2 personas
de 10 a 19 afios el 1.45%.

Se observo en todos los rangos de antigiedad en la Institucion que el personal califico
al Clima Laboral como Regular pero con una mayor presencia en el personal que labora de 1
a 9 afios. También se evidenci6 que el personal mas antiguo de la institucion califico al clima

laboral solo como regular.
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Clima Laboral por Antigiedad del Puesto
Figura

Clima Laboral por Antiglledad del Puesto
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ANTIGUEDAD DEL PUESTO

Nota. Elaboracion propia.

El personal que califico al Clima Laboral como Regular fueron 93 personas de 1 a 9
afios el 67.39%, 21 personas de 10 a 19 afios el 15.22%, 7 personas de 3 a 11 meses el
5.07%, 2 personas de mas de 30 afios el 1.45% y 1 persona de 20 a 29 afios el 0.72%.

El Clima Laboral Bueno lo calificaron 6 personas de 1 a 9 afios el 4.35%, 2 personas
de 10 a 19 afios el 1.45% y 1 persona de 3 a 11 meses el 0.72%.

El Clima Laboral Malo lo calificaron 4 personas de 1 a 9 afios el 2.90% y persona de
10 a 19 afios el 0.72%.

Se observo en todos los rangos de antigliedad del puesto que el personal califico al
Clima Laboral como Regular pero con una mayor presencia en el personal que laborade 1 a
9 aflos. También se evidencié que el personal con mas afos en el puesto califico al clima

laboral solo como regular.
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Sentido de Pertenenciay Variables Socio-Demograficas

Sentido de Pertenencia por Género
Figura

Sentido de Pertenencia por Género
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Nota. Elaboracion propia.
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77

El personal que obtuvo un Sentido de Pertenencia Alto fueron 64 personas de Género

Femenino el 46.38% y 18 personas de Género Masculino el 13.04%. Las personas que

obtuvieron un Sentido de Pertenencia Medio fueron 32 personas de Género Femenino el

23.19% y 22 personas de Género Masculino el 15.94%. Las personas que obtuvieron un

Sentido de Pertenencia Bajo fueron 2 personas de Género Femenino el 1.45%.

Se evidencid que la mayor parte del personal femenino tiene un Alto Sentido de

Pertenencia hacia la Institucion, pero existe un porcentaje pequefo de personal femenino que

tiene un Bajo Sentido de Pertenencia.
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Sentido de Pertenencia por Escala Salarial
Figura
Sentido de Pertenencia por Escala Salarial
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ESCALA SALARIAL

Nota. Elaboracion propia.

El personal que obtuvo un Sentido de Pertenencia Alto fueron 27 personas Servidor Publico
7 el 19.57%, 20 personas Servidor Publico 1 el 14.49%, 17 personas Cédigo de Trabajo el
12.32%, 11 personas Servidor Publico 5 el 7.97%, 3 personas Servidor Publico 11 el 2.17%,
2 personas Servidor Publico 6 el 1.45%, 1 persona Servidor Publico de Servicios 1 el 0.72%
y 1 persona Servidor Publico 8 el 0.72%.

Las personas que obtuvieron un Sentido de Pertenencia Medio fueron 20 personas Servidor
Publico 1 el 14.49%, 13 personas Servidor Publico 7 el 9.42%, 8 personas Codigo de Trabajo
el 5.80%, 6 personas Servidor Publico 5 el 4.35%, 3 personas Servidor Publico 6 el 2.17%, 2
personas Servidor Publico 11 el 1.45% y 1 persona Servidor Publico de Servicios 1 el 0.72%.
Las personas que obtuvieron un Sentido de Pertenencia Bajo fueron 1 personas Servidor
Publico 1 el 0.72% y 1 persona Servidor Publico 7 el 0.72%.

Se observo que el nivel de ingresos no guarda relacion con el Sentido de Pertenencia, vemos
el personal que tiene un Sentido de Pertenencia Alto son los que se encuentran en una Escala

Salarial de Servidor Publico 7 seguido por el Servidor Publico 1.
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Sentido de Pertenencia por Antigiiedad en la Institucion
Figura

Sentido de Pertenencia por Antigliedad en la Institucion
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ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

Nota. Elaboracion propia.

El personal que obtuvo un Sentido de Pertenencia Alto fueron 58 personas de 1 a 9 afios el
42.03%, 17 personas de 10 a 19 afios el 12.32%, 4 personas de 20 a 29 afios el 2.90%, 2
personas de 3 a 11 meses el 1.45% y 1 persona de mas de 30 afios el 0.72%.

Las personas que obtuvieron un Sentido de Pertenencia Medio fueron 36 personas de 1 a 9
afos el 26.09%, 9 personas de 10 a 19 afios el 6.52%, 5 persona de mas de 30 afios el 3.62%
y 4 personas de 20 a 29 afios el 2.90%.

Las personas que obtuvieron un Sentido de Pertenencia Bajo fueron 1 persona de 1 a 9 afios
el 0.72% vy 1 persona de 10 a 19 afios el 0.72%.

Se observo que las personas con una antigiiedad en la Institucion 1 a 9 afios tienen un Alto
Sentido de Pertenencia por otro lado vemos que el personal con mas afios en la institucion

tienen un Sentido de Pertenencia Medio.
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Sentido de Pertenencia por Antigliedad del Puesto
Figura

Sentido de Pertenencia por Antigiiedad del Puesto
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ANTIGUEDAD DEL PUESTO

Nota. Elaboracion propia.

El personal que obtuvo un Sentido de Pertenencia Alto fueron 65 personas de 1 a 9 afios el
47.10%, 12 personas de 10 a 19 afios el 8.70% y 5 personas de 3 a 11 meses el 3.62%.

Las personas que obtuvieron un Sentido de Pertenencia Medio fueron 36 personas de 1 a 9
afios el 26.09%, 12 personas de 10 a 19 afios el 8.70%, 3 personas de 3 a 11 meses el 2.17%,
2 personas mas de 30 afios el 1.45% vy 1 persona de 20 a 29 afos el 0.72%.

Las personas que obtuvieron un Sentido de Pertenencia Bajo fueron 2 personas de 1 a 9
afos el 1.45%.

Se observd que las personas con una antigiedad en el puesto 1 a 9 afios tienen un Alto
Sentido de Pertenencia por otro lado vemos que el personal con méas afios en el puesto tiene

un Sentido de Pertenencia Medio.
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