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Resumen: Se analizd la situacion de los Gobiernos
Autonomos Descentralizados Municipales del Ecuador
en lo que respecta al clima organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral de los funcionarios municipales, para
lo cual se llevd a cabo una investigacion bibliografica a
partir de bases de datos reconocidas como Scielo, Scopus,
Redalyc y Google Académico, donde la informacion
cientifica y académica analizada coincidia al indicar
que existe una relacion directa entre las variables en
estudio. La investigacion requiri6é también de la ejecucion
de una encuesta a una muestra de 183 funcionarios
para evidenciar la manera cémo se gestiona el clima
organizacional en la institucion y como esta es percibida,
se empled para el efecto un cuestionario con opciones
de respuesta basadas en la escala de Likert para medir
la satisfaccion sobre veinte factores seleccionados de
metodologias de evaluacion cientificamente aceptadas
como: Overall Job Satisfaction, el Cuestionario de Clima
Organizacional Universitario, el New Organizational
Climate Test y el Inventario de Clima Organizacional. El
procesamiento de los resultados demostr6 la incidencia
directa del clima organizacional en el nivel de satisfaccion
laboral de los servidores publicos de los GADS,
detectandose que el 74,9% se encuentran en el rango de
satisfaccion entre aceptable y totalmente insatisfactorio.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral,
talento humano, servidor publico, gestion de calidad.

Abstract: The situation of the Municipal Decentralized
Autonomous Governments of Ecuador was analyzed
with regard to the organizational climate and the level
of job satisfaction of municipal officials, for which
a bibliographical investigation was carried out from
recognized databases such as Scielo, Scopus, Redalyc
and Google Scholar, where the scientific and academic
information analyzed coincided in indicating that there
is a direct relationship between the variables under
study. The investigation also required the execution of
a survey to a sample of 183 officials to show how the
organizational climate is managed in the institution and
how it is perceived, a questionnaire with response options
based on the scale was used for this purpose. Likert test
to measure satisfaction on twenty factors selected from
scientifically accepted evaluation methodologies such as:
Overall Job Satisfaction, the University Organizational
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Climate Questionnaire, the New Organizational
Climate Test and the Organizational Climate Inventory.
The processing of the results demonstrated the direct
incidence of the organizational climate on the level of
job satisfaction of the public servants of the GADS,
detecting that 74.9% are in the range of satisfaction
between acceptable and totally  unsatisfactory.

Keywords: organizational environment, job satisfaction,
human talent, public server, quality management.

INTRODUCCION

Los efectos negativos del Covid 19, si bien es cierto han sido catastroficos a nivel salud, han
también afectado a las actividades econdémicas, académicas, sociales y publicas a nivel mundial.
Situaciones como el desempleo, el cierre total o parcial de empresas, la disminucién o atraso en
el pago de los salarios, el incumplimiento de compromisos financieros, y otros, son tematicas que
preocupan a los gobiernos, empresas y sociedad en general.

Es inevitable que lo indicado incida en el clima organizacional de las instituciones, donde los
empleados tienen que enfrentar el temor al contagio y el sentimiento por la muerte o estado de
salud de sus compafieros. Se suman ademas los efectos del problema financiero en sus lugares de
trabajo como pueden ser: el retraso en el pago de las remuneraciones y el seguro social, o las nuevas
exigencias de los clientes o usuarios en torno al servicio, las nuevas normas de comportamiento y
bioseguridad. Todo lo indicado representa dificultades para alcanzar las metas, son limitaciones que
al afectar el clima organizacional inciden también en la percepcion del empleado respecto a su
lugar de trabajo, disminuyendo su satisfaccion.

La presente investigacion analiza la situacion de los Gobiernos Autonomos Descentralizados
Municipales del Ecuador, en la provincia de Los Rios, Ecuador, en torno al nivel de satisfaccion
laboral de sus funcionarios y especificamente la manera cémo el clima organizacional incide
en el mismo. El objetivo principal de la investigacion es determinar la relacion entre el clima
organizacional de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales del Ecuador y la
satisfaccion laboral de sus servidores publicos.

Un anélisis previo sobre las variables principales de la investigacion: gestion organizacional
y satisfaccion laboral, evidencid que si bien existe bibliografia cientifica en bases de datos como
Scielo, Scopus y Google Académico, donde se ha analizado y comprobado la relacion directa entre
las variables, sin embargo no ha habido estudios en el caso especifico de los Gobiernos Autdbnomos
Descentralizados Municipales del Ecuador, por lo que la informacion y resultados generados
permitiran complementar la bibliografia existente y seran de mucha utilidad desde el punto de vista
de la politica publica.

La investigacion parte de la seccién uno donde se analiza el componente tedrico enmarcado en las
variables clima organizacional y satisfaccion laboral, donde se investigan y estudian conceptos, su
importancia y aplicacion.
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En la segunda seccidn se hace un analisis de la manera como se gestiona el clima organizacional
en los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales del Ecuador y por medio de encuestas
cerradas y haciendo uso de la escala de Likert, se establece el nivel de satisfaccion laboral de los
servidores publicos para con la institucion.

Asi mismo, en la tercera seccion, se realiza un analisis de correlacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los servidores publicos de los Gobiernos Autdonomos Descentralizados
Municipales del Ecuador, haciendo uso de los datos levantados en las encuestas.

Finalmente, en la cuarta seccion se generan las conclusiones y recomendaciones de acuerdo a los
resultados obtenidos que permitan atender la problematica estudiada.

DESARROLLO

Clima Organizacional

De acuerdo a Gonzilez et al. (2020), citando a Litwin y Stringer (1968) el clima organizacional
se define como la percepcion que tienen los empleados de aspectos que lo conforman como son el
liderazgo, la motivacion, la toma de decisiones, entre otros; lo cual coincide con lo planteado por
Santana y Cabrera (2007), quienes indican que es la percepcion de los profesionales respecto al
entorno donde desarrollan su trabajo.

El clima organizacional se origina ante la idea de que las personas coexisten dentro de ambientes
complejos, cada uno con una dinamica distinta dado que interactian diferentes personas, grupos y
colectividades, cuyo comportamiento incide directamente en esos ambientes (Solarte, 2009). Esa
incidencia genera caracteristicas particulares que son percibidas por cada individuo de acuerdo a su
realidad y que determinan su estado de satisfaccion con el mismo (Dominguez, Ramirez, & Garcia,
2013).

A nivel empresarial, las percepciones individuales se basan en patrones repetitivos de conductas,
comportamiento, actitudes e incluso sentimientos que encuentran en las organizaciones, clima
organizacional, y que inciden en su relacion con el equipo de trabajo y en el desempefio laboral
(Dominguez, Ramirez, & Garcia, 2013; Lisbona, Palaci, & Gémez, 2008).

Se define entonces el clima organizacional desde el individuo y sus fortalezas y capacidades en
el orden de la psicologia dentro de sus espacio de trabajo, las cuales son medidas, desarrolladas
y gestionadas de forma eficaz con el fin de mejorar el desempefio (Luthans, 2008); y desde el
ambiente de trabajo donde labora el individuo (Alvarez, Castro, & Vila, 2014) y se relaciona con
las propiedades o caracteristicas tangibles e intangibles del mismo, lo cual incide en su nivel de
motivacion y conducta (Chiavenato, 2011).

Toro (2010) analiza y conceptualiza el clima organizacional desde tres puntos de accion e
intervencion, donde el primero es una variable independiente cuyos movimientos o variaciones
inciden directamente en la motivacion, nivel de satisfaccion e incluso desempefio laboral del
empleado; el segundo es una variable dependiente que se ve afectada por elementos como edad,
tiempo en la organizacion, género del trabajador, ambiente laboral y otras circunstancias relevantes;
y tercero una variable interviniente que trabaja por encontrar el equilibrio entre el clima
organizacional y el comportamiento de los empleados de manera individual dentro de la organizacion.

Likert (1967) hace también una relacion del clima organizacional con la percepcion de los
trabajadores desde el punto de vista de variables, que en este caso son causales, intermediarias y
finales. Las variables causales son del tipo independiente, donde la evolucion de la organizacion
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tiene efecto directo en sus trabajadores. Las variables intermediarias analizan los elementos internos
que inciden en el clima organizacional y que tienen que ver con elementos comunicacionales, de
planificacion, finanzas, y demas; y las variables finales que son de tipo dependientes que actiian en
base a los resultados.

En la incidencia del clima organizacional sobre el comportamiento de los trabajadores y su nivel
de satisfaccion yace la importancia de gestionarlo adecuadamente (Cagla, Turgut, & Demet, 2020),
es decir, atendiendo los ambientes de trabajo, planificando las actividades, asignando recursos
y fortaleciendo el talento humano y otros aspectos requeridos para funcionar de manera optima
(Taylor, 2000) y evitar asi convertirse en una barrera para el desempeio (Dominguez, Ramirez, &
Garcia, 2013). La conducta de los trabajadores es el reflejo del comportamiento que proviene de la
administracion y las condiciones laborales que los miembros perciben (Likert, 1967).

Al gestionar adecuadamente el clima organizacional es posible generar un vinculo positivo al
interior de la organizacion con los trabajadores (Dominguez, Ramirez, & Garcia, 2013), lo cual
requiere de acciones dindmicas que mejoren su funcionamiento en la empresa para lograr alcanzar
objetivos positivos en torno al desempefio (Chen, 2007), a productividad y las finanzas (Chiavenato,
2011).

Al clima organizacional lo unifican factores de tipo psicolégicos individuales, grupales y
organizacionales (Gonzalez, Ramirez, Teran, & Palomino, 2020), donde el factor psicolégico
individual es concebido por el sentimiento particular que un empleado siente respecto a la
organizacion para la cual labora (Ucrds & Gamboa, 2010). El factor de tipo grupal tiene influencia
directa en el clima organizacional debido a la intervencion de variables que generan reaccion en
los trabajadores y motivan determinado comportamiento (Toledo, 2019). En lo que respecta a los
factores organizacionales, estos son el conjunto de percepciones que el trabajador se forma sobre
las realidades presentes dentro de sus funciones y la institucion, que se vinculan por las politicas,
practicas y procedimientos organizacionales (Ucros & Gamboa, 2010).

Asi como hay factores que unifican el clima organizacional, los autores clasicos del clima
organizacional, Litwin y Stringer (1968), indican que este posee dimensiones, como por ejemplo:
“la estructura, la responsabilidad individual, la remuneracion. Los riesgos y toma de decisiones, el
apoyo y la tolerancia al conflicto” (pag. 85). Las cuales se conforman por elementos como:

* La estructura:
- Percepcion de las obligaciones
- Percepcion de la reglamentacion interna
- Percepcion de las politicas organizacionales.
» Responsabilidad individual
- Sentimiento de autonomia para el desarrollo del trabajo.
* Remuneracion
- Percepcion de equilibrio entre sueldo y responsabilidades
* Riesgos y toma de decisiones
- Percepcion de riesgo
- Capacidad para tomar decisiones respecto a contar con personal competente.
* Apoyo
- Consideracion de amistad hacia el equipo de trabajo.
* Tolerancia al conflicto
- Confianza desde el empleado hacia el clima de la entidad. (Litwin & Stringer, 1968)
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Ahora bien, tanto los factores, como las dimensiones, deben enmarcarse, de acuerdo a Pineda y
Valencia (2011), en la manera como se clasifica el clima organizacional, siendo esta division: clima
organizacional autoritario y clima organizacional participativo, los mismos que a su vez se sub-
clasifican en:

* Autoritario:

- Sistema I: Autoritario Explotador: donde no se desarrolla la confianza hacia el personal.

- Sistema II: Autoritario Paternalista: en la que se desarrollar confianza condescendiente
respecto a los empleados.

* Participativo:

- Sistema III: Consultivo: donde, si bien es cierto las politicas y decisiones son definidas
en el nivel jerarquico superior, este se retroalimenta de los niveles inferiores, tomando en
consideracidn sus sugerencias y opiniones.

- Sistema IV: Participativo en grupo: es en el que los procesos de toma de decision son
responsabilidad de toda la entidad, de acuerdo a cada competencia. ” (Pineda & Valencia,
2011, p. 44).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es parte de la propuesta de Maslow (1998) respecto a la jerarquia de las
necesidades, donde el autor sugiere que las personas deben ser motivadas a alcanzar la satisfaccion
de aquellas necesidades que ellos consideren més importantes en determinado momento. La
piramide de jerarquias plantea que para satisfacer cierta necesidad la persona debe haber primero
satisfecho necesidades previas, o mas basicas, por lo menos de manera parcial.

En lo que respecta a la satisfaccion laboral, el autor manifiesta que es importante alcanzar el
maximo nivel, con el fin de mejorar la calidad de vida de la persona y su percepcion del lugar
donde labora, dado que mientras mas satisfecho esté de su trabajo mejor desempefio tendré en el
cumplimiento de sus funciones (Chernyak & Tziner, 2014). Por otro lado, la insatisfaccion laboral
genera problemas de desempefio que afectan a la organizacion (De Vries, Van den Hooff, & De

Ridder, 2006).
Estima
/ Pertenencia \
/ Seguridad \
/ Fisiolégicas \

Ilustracion 1. Jerarquia de Necesidades de Maslow
Fuente: Maslow (1998)

Robbins (2004) define a la satisfaccion laboral como “la actitud general del individuo hacia su
trabajo” (en caso de ser una cita textual, colocar pagina). Una persona con una gran satisfaccion con
el trabajo tiene actitudes positivas, mientras que aquella que se siente insatisfecha alberga actitudes
negativas.
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Segiin Chiang, Salazar y Nunez (2007) la satisfaccion laboral es un constructo que ha sido
conceptualizado ampliamente a través del tiempo, definido como un estado emocional positivo o
placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. Sin
embargo, no se trata de una actitud especifica, sino de una actitud resultante a su vez de varias
actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores relacionados con el
mismo.

Herzberg (1993), autor clésico de la gestion organizacional, propuso la teoria de los dos factores,
donde desarrolla una explicacion respecto a la manera como las personas se compartan en el
entorno laboral. El autor manifestaba que por ejemplo existe un factor motivacional, el cual esta
relacionado con el nivel de satisfaccion del empleado con su puesto de trabajo y las funciones a
¢l asignadas, es decir, con las actividades desarrolladas diariamente, lo que se vincula con aspectos de
desarrollo personal, reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacion.

De acuerdo a Amangandi (2012) una de las causas de la desmotivacion laboral responde a las
limitaciones que se impone al empleado, sin dejar espacio para que innove o sea creativo, lo que
desde el punto de vista psicologico genera un desinterés respecto a su cargo, afectando al final su
desempefio.

Generar espacios de sana competencia en el equipo de trabajo, o como lo denominaba Adams
(1963) “principio de la comparacion social” (pag. 422), promueve el deseo de superacion personal
del trabajador con el fin de tener reconocimiento social ante el trabajo realizado. El autor atribuye
la insatisfaccion laboral a situaciones de injustica que resulta de la desigualdad entre el desempefio
laboral y el tipo de reconocimiento o compensacion recibida.

Estudios basados en el desempefio laboral y la satisfaccion en el trabajo establecen que ante
determinadas situaciones, aquellos incentivos como: mayor periodos de descanso, aumento de sueldo
o mejora de las condiciones laborales, no son percibidas como potenciadores de las productividad,
siendo mas efectivo la satisfaccion de las necesidades de tipo social, que procuren mantener la
moral del trabajador en niveles altos frente a quienes conforman el equipo, mejorar los canales de
comunicacion directa y dar asesoramiento continuo.

Para Tziner, Bar, Oren, & Kadosh (2011) la satisfaccion laboral en las organizaciones se
encuentra relacionada con aspectos como: las politicas de retribucion, la relacion con el jefe y
compaifieros de trabajo y las condiciones laborales.

Ante lo expuesto desde la bibliografia analizada se concluye que la manera como se gestiona el
clima organizacional tiene incidencia directa en el nivel de satisfaccion del personal de la empresa.

Clima organizacional versus satisfaccion laboral

El clima organizacional es realmente un concepto complejo sino se establecen adecuadamente los
actores sobre los cuales se quiere medir, sin embargo independiente de su actor, es valido decir que
el clima juega un papel fundamental para alcanzar los objetivos estratégicos de las organizaciones
(Lasio, 2003). Paz (2018) establece que el clima organizacional y la satisfaccién laboral son
indicadores que deben ser tomados en consideracion para planificar y ejecutar estrategias las
mismas que permitan perfeccionar la direccion de la organizacion.

La relacion entre ambos indicadores, clima y satisfaccion laboral, de acuerdo a Rodriguez (2011)
es directa y clara, dado que existe una correlacion significativa y positiva entre ambos, siendo asi que
a mejor clima percibido mas satisfechos estaran los trabajadores. Lo indicado coincide con Chiavenato
(2011), quien manifiesta que el clima organizacional es una cualidad o propiedad del ambiente que
percibe el empleado y que incide en su comportamiento y satisfaccion.
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En la actualidad, de acuerdo a Juarez-Adauta (2012) se exige a las organizaciones privadas y
publicas el cumplimiento de los estandares mundiales de calidad, ante lo cual se sugiere un enfoque
tanto en la atencion al usuario o cliente final como a los trabajadores y el clima laboral en el que se
desenvuelve.

El clima laboral requiere entonces de acciones que permitan que el sentimiento del empleado hacia
la organizacion sea favorable, es decir una percepcion positiva, que contribuya a la mejora de
la calidad de vida del equipo de trabajo y por consiguiente incluso un mejor desempefio ( Chiang-
Vega, Salazar-Botello, Nufiez, & Partido, 2007).

Entre las acciones que requiere el clima organizacional para aportar a la satisfaccion laboral esta
el ser medido (Sabal, 2001), con el fin de determinar su situaciéon en un momento determinado y
proceder con estrategias de mejora que generen un entorno laboral satisfactorio para los empleados
(Chiavenato, 2011; Schneider, Bowen, Ehrhart, & Holcombe, 2000).

Para la medicidon de los niveles de satisfaccion de los empleados con el clima laboral existen
varias metodologias (Vega, Arevalo, Sandoval, Aguilar, & Giraldo, 2006; Guillén & Aduna, 2008),
las mismas que dan respuesta a la percepcion laboral sobre las variables asociadas a este, y que se
relacionan con los valores, actitudes, normas y sentimientos que los trabajadores perciben del
entorno en el cual trabajan (Cardona & Zambrano, 2014), lo cual incide en su nivel de satisfaccion
laboral general e incluso con su desempefio (Chiavenato, 2011). Entre las metodologias mas
usadas destacan: la escala Overall Job Satisfaction (OJS) (Lasio, 2003), el Cuestionario de Clima
Organizacional Universitario (C-CLIOU) (Mujica & Pérez, 2008), el New Organizational Climate
Test (NOCT) (Merkys, Kalinauskaite, & Eitutyte, 2007) y el Inventario de Clima Organizacional
(ICO) (Rodriguez, y otros, 2010), los mismos que coinciden en varias dimensiones de evaluacion,
como por ejemplo: toma de decisiones, liderazgo, relacion con jefes, motivacion, recompensas,
apertura, aspectos fisicos y otros. (Cardona & Zambrano, 2014).

Es por medio de la evaluacion y el andlisis de cada uno de los aspectos organizacionales que es
posible determinar los elementos caracteristicos en torno a la motivacion de las personas, su nivel
de satisfaccion personal y laboral, la situacion real de las condiciones en el trabajo, el desempefio
del personal, y demés (Cardona & Zambrano, 2014), las mismos que estan vinculados con el clima
organizacional (Chiang, Salazar, & Nuiez, 2007).

Dentro de las organizaciones publicas resalta la presencia de varios factores que inciden en el
clima laboral, donde la manera como se gestiona la administracion y el estilo gerencial aplicado,
elementos que son muy importantes, dado que ahi se establecen las politicas, la planificacion,
estrategias, controles, presupuestos, y demas aspectos que moldean la percepcion de los empleados
(Gonzalez, et al., 2020).

— 303 —



PRO SCIENCES: REVISTA DE PRODUCCION, CIENCIAS E INVESTIGACION, 2022, 6(45), SEPTIEMBRE, e-ISSN: 2588-1000

METODOLOGIA

La investigacion se aborda de manera mixta, es decir cuali-cuantitativa, con predominancia
de la modalidad cualitativa, mediante un estudio bibliografico de las variables y un andlisis
de la informacién levantada in- situ, donde se conozcan y analicen las causas del problema. La
determinacion de la situacion actual permitié tomar acciones que atiendan las causas y proponer
soluciones al problema general, las mismas que podran adaptarse a otras instituciones publicas a nivel
nacional o regional que estén siendo afectadas por una situacion similar.

La investigacion fue ademas no experimental de tipo descriptivo, dado que procura determinar
como el clima organizacional incide en el nivel de satisfaccion laboral de los funcionarios del
GADM.

La informacién es obtenida desde fuentes primarias aplicando la técnica de la encuesta sobre el
personal, y desde fuentes secundarias al realizar un estudio de la bibliografia existente en torno al
tema y sus variables.

Se emplea el instrumento del cuestionario para las encuestas, cuyos factores se consideran a partir
de factores recopilados de diferentes metodologias de evaluacion como son la escala Overall Job
Satisfaction (OJS) (Lasio, 2003), el Cuestionario de Clima Organizacional Universitario (C-CLIOU)
(Mujica & Pérez, 2008), el New Organizational Climate Test (NOCT) (Merkys, Kalinauskaite,
& Eitutyte, 2007) y el Inventario de Clima Organizacional (ICO) (Rodriguez, y otros, 2010). Los
resultados son tabulados en una ficha adaptada de la OJS para proceder a determinar el nivel de
satisfaccion.

La poblacion de estudio estuvo compuesta por 347 funcionarios del GADM, sin embargo, la
encuesta se aplico a la muestra de 183 individuos. Se aplico la féormula para calcular la muestra en
poblaciones finitas de Fischer y Navarro (1996):

- Poblacion = N = 347 funcionarios
- Probabilidad de éxito = p = 50%

- Probabilidad de fracaso = q=50%
- Margen de error = e = 0,05

- Valor estadistico Z = 1,96

- n= muestra a obtener

RESULTADOS

Los resultados de la encuesta de satisfaccion aplicada a la muestra de funcionarios municipales
permitieron evidenciar la situacion del clima laboral en la institucién y como afecta en el nivel de
satisfaccion general de los funcionarios.

Los datos fueron tabulados en una matriz (ver tabla 1) que permitio su totalizacion y calculo de
los niveles de satisfaccion por factor y de manera general, donde: Totalmente satisfecho (TS), Algo
satisfecho (AS), Aceptable (AC), Algo insatisfecho (Al), Totalmente insatisfecho (TI).
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Tabla 1. Resultados de la encuesta a los funcionarios

Nivel de Satisfaccion
Tipo de Factor Factor

TS AS AC Al TI
Relacion con equipo de trabajo 18 21 58 48 38
Relacion con superior 37 30 44 37 35
Trabajo en equipo/Comunicacion 28 28 60 36 31
Reconocimiento 7 18 64 45 49
Atencion a sus sugerencias 9 22 32 89 31
Responsabilidad asignada 31 28 46 41 37
y Diversidad de tareas 16 19 54 49 45
S::et;‘igei‘i Posibilidad uso de capacidades 29 | 2 54 38 40
Autonomia para decidir 19 24 61 50 29
Autonomia en la metodologia trabajo 13 34 95 12 29
Estabilidad en el puesto 19 21 38 53 52
Remuneracion y Recompensas 29 31 48 42 33
Seguridad laboral Motivacion 26 28 61 36 32
Posibilidad de promocion 8 10 90 34 41
Liderazgo 33 32 41 46 31
Horario de trabajo 32 36 63 23 29
» Condiciones fisicas del trabajo 12 37 68 39 27
F:fgii‘lfge%fa Ergonomia 11 18 93 29 32
Equipamiento suficiente 16 25 61 42 39
Fortalecimiento 11 29 38 52 53
Totales 404 513 1169 841 733

Fuente: Autores, a partir de la encuesta a los funcionarios de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales del Ecuador.

Como se puede observar en la figura 1 donde se presenta el nivel de satisfaccion laboral general
respecto a los factores considerados como elementos del clima organizacional, la mayoria de los
funcionarios, 31,9%, consideran que se perciben como Aceptable. A este porcentaje le sigue un
23% de participacion que se sienten Algo Insatisfechos y un 20% que se encuentran Totalmente
Insatisfechos. Valores que permiten deducir que existe un 74,9% de funcionarios cuyos niveles de
satisfaccion laboral se encuentran por debajo de los niveles de satisfaccion optimos.

Al estar los resultados en niveles de satisfaccion muy por debajo del limite, se deduce la necesidad
de atender la situacion del clima organizacional y mejorar asi los niveles. Factores como el escaso
fortalecimiento de las capacidades del personal y la inestabilidad del puesto de trabajo
tienen el nivel mas alto de insatisfaccion, 29% y 28,4% respectivamente. El descontento a nivel
de fortalecimiento se debe a los escasos procesos de capacitacion en los que se involucra a los
funcionarios, lo cual afecta incluso su desempefio ante la desactualizacion de conocimiento en
los procesos que ejecutan. En lo que respecta a la inestabilidad percibida en el cargo, esto es
consecuencia de que no se han abierto concursos de méritos que permitan formalizar la situacion
laboral de gran parte de los funcionarios municipales.
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Figura 1. Participacion general de los diferentes niveles satisfaccion laboral.
Fuente: Autores, a partir de la encuesta a los funcionarios de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales del Ecuador.

El no reconocer el trabajo o los logros de los funcionarios, es también un elemento que genera
insatisfaccion, existe un 26,8% de total insatisfaccién en este item que demuestra la escasa
atencion al reconocimiento del optimo cumplimiento de las responsabilidades por parte de los
empleados.

Otro factor que es necesario atender es el de diversidad de tareas, sobre el cual existe un 24,6% de
total insatisfaccion, y tiene que ver con la sobrecarga de trabajo a los funcionarios incluso realizando
actividades que no son parte de las responsabilidades de su cargo. Se evidencié ademds un 22,4%
de insatisfaccion con las escasas posibilidades de promocion.

En las siguientes graficas se hace un andlisis por cada tipo de factor empleado, dentro de los
cuales se incluyeron los factores que se consideran inciden en el clima organizacional.

En la figura 2 se exponen los resultados del tipo de factor trabajo en equipo, respecto a lo cual en
promedio el 20,1% del personal encuestado se encuentra totalmente insatisfecho, a lo que une el
27,9% que manifiesta estar algo insatisfecho, es decir el 48% presenta niveles de insatisfaccion
dentro del Municipio, lo cual es altamente preocupante, y requiere atencion importante.

Figura 2. Nivel de satisfaccion del clima organizacional — tipo de factor: trabajo en equipo
Fuente: Autores, a partir de la encuesta a los funcionarios de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales del Ecuador.
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Factores como la falta de reconocimiento ante un buen trabajo lideran la inconformidad del
personal, alcanzando un 26,8% de total insatisfaccion, seguido por la mala relacion del equipo
de trabajo que alcanza el 20,8% de total insatisfaccion. Dentro de este tipo de factor, destaca
ademas el hecho de que un 48,6% de los funcionarios municipales perciben algo insatisfactorio
la escasa atencion que dan a sus sugerencias. Estos tres factores enunciados lideran los niveles de
insatisfaccion, y se complementan en menor nivel con elementos como la relacion con el superior
(19,1% de total insatisfaccion), el flujo de comunicacion (16,9% de total insatisfaccion).

El trabajo en equipo se ve afectado entonces dentro de los Gobiernos Autonomos Descentralizados
Municipales del Ecuador, factor que incide en la percepcion del clima organizacional y que a la
fecha de realizacion de la investigacion generaba inconformidad en los funcionarios.

En la figura 3 se detalla el nivel de satisfaccion sobre el tipo de factor de gestion del desempefio,
donde se pudo identificar que variables como la diversidad de tareas de las que se hace responsable
a los funcionarios genera la mayor inconformidad, existiendo un 24,6% de total insatisfaccion y un
26,8% de algo de insatisfaccion. A esta variable le sigue la inconformidad para la responsabilidad
asignada, la cual va muy relacionada a la anterior, evidencidndose un 20,2% de total insatisfaccion y un
22,4% de algo de insatisfaccion, demostrandose asi que se requiere atencion al analisis de perfiles
y competencias de los funcionarios para determinar si las tareas encomendadas y su diversidad
deben ser mejoradas.

Figura 3. Nivel de satisfaccion del clima organizacional - tipo de factor: gestion del desempefio
Fuente: Autores, a partir de la encuesta a los funcionarios de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales del Ecuador.

En la gestion del desempeiio destaca ademas que existe un 27,3% de insatisfaccion en torno a la
autonomia para decidir, es decir que los funcionarios no estdn conformes con el nivel de confianza
dado en la institucion para ejecutar sus tareas.

En la figura 4 se analiza el tipo de factor de seguridad laboral, los resultados permitieron
evidenciar que es la percepcion existente sobre la estabilidad del puesto de trabajo la que les
preocupa, manifestando estar un 28,4% totalmente insatisfechos y un 29% estar algo insatisfechos,
dada la inseguridad que se genera y que afecta a la percepcion del clima organizacional. Lo indicado
sobre la inestabilidad se relaciona con la percepcion de los funcionarios en torno a la posibilidad de
promocion, la misma que al ser baja general total insatisfaccion en el 22,4% de los encuestados.
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Figura 4. Nivel de satisfaccion del clima organizacional — tipo de factor: seguridad laboral
Fuente: Autores, a partir de la encuesta a los funcionarios de los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales del Ecuador.

El liderazgo es percibido por el 25,1% de los funcionarios como algo insatisfactorio y por el 16,9%
totalmente insatisfactorio. De la misma manera los niveles de remuneracion presentan también
total insatisfaccion en el 18% y algo de insatisfaccion en el 23% de los empleados. Aspectos que
estan incidiendo negativamente en la percepcion general del clima organizacional de los Gobiernos
Autonomos Descentralizados Municipales del Ecuador.

Dentro del factor de facilidades para el desempeno, figura 5, y en lo que respecta a los factores con
mayor satisfaccion, la Relacion con el Superior se encuentra en primer lugar, con el 20,2%, lo cual,
junto con un 18% de total satisfaccion con el liderazgo puede ser un indicador que existe potencial en

los directores para el desarrollo de un liderazgo que permita aumentar la satisfaccion en los factores
con problemas.

En este tipo de factor, el escaso fortalecimiento del personal genera total insatisfaccion en el 29%
del personal, y va de la mano con el equipamiento insuficiente que molesta al 21,3%.

Figura 5. Nivel de satisfaccion del clima organizacional — tipo de factor: facilidades para el desempeiio
Fuente: Autores, a partir de la encuesta a los funcionarios de los Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales del Ecuador.
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Di1scuUSION

Los resultados de la investigacion evidenciaron la complejidad expuesta por Dominguez, Ramirez
y Garcia (2013), que existe en la gestion del talento humano dentro del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal, en lo referente a la relativa inconformidad de los funcionarios con
varios aspectos que inciden directamente en su nivel de satisfaccion con el clima organizacional
y afectan su desempefio. Las respuestas de los funcionarios en todos los factores de clima
organizacional considerados se ubicaron en el rango de aceptable a totalmente insatisfecho, lo que
denota una necesidad urgente de atencién y mejora.

Si no se atienden los factores percibidos insatisfactoriamente, los niveles se mantendrian
o incluso podrian empeorar, permitiendo conductas negativas repetitivas, como lo exponen
Dominguez, Ramirez, y Garcia (2013) asi como Lisbona, Palaci y Gémez, (2008), que afectarian
el desenvolvimiento del personal en la institucion, el mismo que se traduciria en un débil
desempeio (Toro, 2010) y en la insatisfaccion de los usuarios.

Se evidencia entonces la relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral,
coincidiendo con lo manifestado por Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015), estando los factores
relacionados con el trabajo en equipo, la gestion del desempetio, la seguridad laboral y las facilidades
dadas para el desempefio, todas directamente ligadas a la percepcion satisfactoria o insatisfactoria
del personal. El adecuado manejo o gestion del clima organizacional aportaria a elevar los indices de
satisfaccion laboral, siendo entonces necesario, como coinciden Rodriguez (2011) y con Chiavenato
(2011), establecer acciones que mejoren cada uno de los factores y las caracteristicas del clima
organizacional dentro de las instituciones para asi alcanzar una incidencia positiva.

En diversos Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales del Ecuador no se presenta
una adecuada gestion del clima organizacional, generando esto limitaciones para que el personal
perciba con agrado el entorno en el cual se desenvuelve. Se pudo evidenciar que las variables que
presentan mayor problema son las relacionadas con la estabilidad del puesto, el fortalecimiento
a las capacidades del funcionario, el reconocimiento por el trabajo realizado y la atencién a las
sugerencias que se emiten desde los empleados, factores que de ser planificados y adecuadamente
pueden ser atendidos y mejorar asi la percepcion actual.

Sin embargo, al analizar los principales factores, es decir aquellos que presentan niveles elevados
de insatisfaccion, se puede apreciar la relacion de los mismos con el liderazgo, es decir, si quienes
cumplen el papel de lideres de la institucion mejoran la manera como se interactia con el personal,
la percepcion del entorno seria mas satisfactoria. Se comprobaria entonces lo indicado por Chiang-
Vega, Salazar-Botello, Nufiez y Partido (2007) cuando manifiestan que el clima laboral necesita de
acciones que incidan correctamente en el sentimiento del empleado hacia la organizacion, que mejore
incluso la calidad de vida del equipo de trabajo.

El hecho de que las respuestas de los empleados se direccionen de mayor manera hacia la respuesta
de una percepcion Aceptable, debe despertar la alerta de que, de continuar la situacién sin atencion,
es decir, la gestion del clima organizacional no cambie, es probable que la tendencia sea mas negativa
que positiva, dado que, como refiere Chiavenato (2011) y Dominguez, Ramirez, y Garcia (2013), las
acciones se vuelven rutinarias, sin motivacion que permita empoderarse del trabajo, mas bien genera
una inadecuada percepcion que afecta el desempetio.
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CONCLUSIONES

Se concluye entonces que existe una incidencia directa y positiva entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los Servidores Publicos de los Gobiernos Auténomos Descentralizados
Municipales del Ecuador, la misma que se comprobo al analizar de forma conjunta los factores que
estan relacionados con el entorno de trabajo diario del personal y la percepcion de satisfaccion, lo
cual evidenci6 que el 74,9% de las respuestas se encuentran en el rango entre aceptable a totalmente
insatisfactorio, siendo entonces una problematica real que requiere de acciones que cambien la
perspectiva.

La planificacion del clima organizacional, vinculando todos los factores y atendiéndolos de acuerdo
a su nivel de importancia dentro de la institucion, y de acuerdo a los resultados de la investigacion,
permitiria que el funcionario perciba un mejor entorno de trabajo, el cual debe permitirle crecer
como persona y profesional, sentirse satisfecho con el liderazgo, motivar el trabajo en equipo y darle
seguridad.

Es importante considerar que desde los empleados se demanda una administracion que refleje la
preocupacion y accion por mejorar la relacion y generar un mejor nivel de motivacion y satisfaccion
del empleado con el ambiente, de tal forma que se perciba compromiso en todo nivel jerarquico.
Finalmente se concluye que, si bien es cierto el clima organizacional, en todos los elementos que lo
conforman, incide en la satisfaccion laboral, es importante estar conscientes de que a su vez influye
en el nivel de desempefio de los trabajadores, aspecto que debe despertar ain més la motivacion por
crear entornos satisfactorios de trabajo.
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