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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo analizar el clima laboral en el área de 

Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP, mediante el modelo de 

Chiavenato, para identificar factores y proponer estrategias. El estudio consideró situaciones 

del ambiente laboral, como 18 % de inasistencias reiteradas, una disminución del 15 % en 

el cumplimiento de metas operativas y 22 % de insatisfacción respecto a la comunicación y 

carga laboral. 

La metodología presentó un enfoque cuantitativo, descriptivo, aplicado, de campo y 

documental, con diseño no experimental, transversal. La población estuvo conformada por 

82 servidores públicos, y se trabajó con la totalidad. Se aplicó un cuestionario basado en 

Chiavenato, compuesto por 24 preguntas con escala Likert de cinco puntos, para evaluar 

liderazgo, participación, reconocimiento, relaciones interpersonales y comunicación. Los 

datos fueron procesados mediante Excel y SPSS V27, aplicando Chi-cuadrado y V de 

Cramer. 

Los resultados mostraron liderazgo medio en 81,7 %; participación media en 81,7 

%; reconocimiento medio en 92,7 %; relaciones interpersonales altas en 51,2 % y 

comunicación alta en 70,7 %. El 95,1 % percibió un clima organizacional medio y el 4,9 % 

alto. Con estos resultados se planteó una propuesta para fortalecer el clima organizacional 

de Riobamba EP. 

Palabras clave: clima laboral; clima organizacional; Chiavenato; liderazgo; 

comunicación; participación; reconocimiento. 

  



ABSTRACT 

This research aimed to analyze the work environment in the Operations Directorate of 
Riobamba Public Enterprise EP, using the Chiavenato model to identify relevant factors and 
propose improvement strategies. The study considered workplace conditions, including 18% 
repeated absences, a 15% decrease in the achievement of operational targets, and 22% 
dissatisfaction regarding communication and workload. 

 

The methodology followed a quantitative, descriptive, applied, field-based, and 
documentary approach, with a non-experimental, cross-sectional design. The population 
consisted of 82 public servants, and the study included the entire population. A 24-item 
questionnaire based on the Chiavenato model was administered using a five-point Likert scale 
to assess leadership, participation, recognition, interpersonal relationships, and 
communication. Data were processed in Excel and SPSS V27 using the Chi-square test and 
Cramér’s V. 

 

The results showed medium leadership (81.7%), medium participation (81.7%), 
medium recognition (92.7%), high interpersonal relationships (51.2%), and high 
communication (70.7%). Overall, 95.1% perceived the organizational climate as medium and 
4.9% as high. Based on these results, the study developed an improvement proposal to 
strengthen the organizational climate at Riobamba Public Enterprise EP within the Operations 
Directorate and support employee well-being and overall organizational performance through 
appropriate workplace strategies and actions. 

 

Keywords: work environment; organizational climate; Chiavenato; leadership; 
communication; participation; recognition. 
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INTRODUCCION 

En la actualidad, las organizaciones centran su atención en el bienestar de los 

trabajadores, siendo un tema de interés e importancia para el incremento de la productividad, 

con un sentido de pertinencia institucional, con una actividad laboral segura y saludable, en 

la que se busca una comunicación adecuada y relaciones interpersonales libres de factores 

de riesgo psicosocial. El clima organizacional y la satisfacción laboral de quien labora en 

una empresa son indicadores importantes de su calidad de vida y contribuyen al desarrollo 

y crecimiento empresarial.  

En las instituciones públicas, las exigencias técnico-operativas y administrativas 

hacen que se vuelva indispensable determinar cómo los trabajadores perciben al entorno 

donde trabajan, la relación con los compañeros, jefes y usuarios de las instalaciones, el 

liderazgo de la alta gerencia en pro de alcanzar las metas y objetivos de la organización, así 

como la oportunidad de crecer como profesional.  

La importancia de la ergonomía organizacional y la gestión del talento humano 

permite identificar factores de cómo se encuentra la empresa y su personal para intentar 

mejorar, alcanzar la misión y visión de esta, reducir los problemas de salud física y mental 

del trabajador.  

Las empresas con ambientes conflictivos generan organizaciones enfermas con 

problemas como estrés, carga mental alta, conflictos, falta de comunicación, falta de 

liderazgo, desmotivación, por lo que es necesario que se creen programas de psicología 

positiva, resiliencia, trabajo en equipo, entre otros aspectos que pueden fortalecer e 

incrementar la parte emocional de los trabajadores que generen una organización saludable. 

Antecedentes 

Según  (López Neira, 2021), en su estudio “Clima organizacional y desempeño 

laboral: propuesta metodológica para la Universidad Politécnica Salesiana sede Guayaquil”, 

la parte administrativa es de vital importancia en cualquier tipo de negocio, sea este 

comercial o de servicios; el personal está en contacto con el cliente, lo que permite identificar 

problemas entre los colaboradores, jefes y su personal. Sobre aspectos propios del trabajo, 

su desempeño o falta de capacitación. Esto permite generar situaciones que afectan al Clima 

organizacional y su desempeño laboral, dando como resultado una mala atención al cliente 

objetivo y el posible abandono de las instalaciones. 

Según Calderón Centeno (2024), en el estudio “Clima laboral y su incidencia en la 

productividad en la empresa Happy Pollo Riobamba - Ecuador”,  determina la importancia 

del Clima laboral, debido a que influye en la conducta del personal y la productividad, estos 

realizan sus actividades en un ambiente laboral saludable, seguro y adecuado, con un 

incremento de motivación, pertenencia, liderazgo lo que hace que el trabajador desarrolle 

sus habilidades y destrezas al máximo, por lo que la organización debe fortalecer la cultura 

interna para proyectar mayor competitividad con otros centros laborales. 
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Según Micolta De Leon (2014), en su estudio “Clima laboral y su influencia en el 

desempeño de los funcionarios de la Subsecretaría de Educación del Distrito de Guayaquil”, 

establece que las instituciones públicas deben reforzar sus esfuerzos en consolidar el Clima 

organizacional por su incidencia en el desempeño de sus empleados y su crecimiento 

profesional. Se busca establecer un diagnóstico por medio de la evaluación para determinar 

la conducta humana, para comprender cómo esta se encuentra y poder intervenir en los 

conflictos en la búsqueda de una atmósfera adecuada con mayores índices de eficiencia en 

el trabajo. Las organizaciones están obligadas a conocer el entorno laboral para mejorar sus 

espacios, la calidad de los mismos, su estructura, la comunicación entre el personal y sus 

jefes con el objetivo de establecer cohesión y lograr objetivos y metas institucionales y poder 

mejorar.  

Según Oña Romero (2022), en su estudio “Clima laboral y su relación con la 

productividad de los trabajadores de una empresa de lácteos”, manifiesta que el Clima 

laboral determina el cómo los trabajadores desarrollan las actividades diarias su vínculo con 

la productividad, en la búsqueda de ambiente de trabajo adecuado en la que el trabajador 

realiza una serie de actividades rutinarias y no rutinarias bajo cierto tipo de características y 

condiciones ligadas con la satisfacción de los trabajadores en su contexto de trabajo. 

Según Herrera Vite (2019), en su estudio “Influencia del clima laboral en el 

desempeño de los servidores públicos de la Subdirección Nacional de Gestión de Talento 

Humano del IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social) ubicado en la ciudad de 

Quito”, manifiesta que el Clima laboral percibe las acciones subjetivas de los trabajadores 

en su interacción hombre máquina, este entorno influye en el  comportamiento del recurso 

humano el factor más importante por lo que se hace necesario mantener un clima laboral 

adecuado. La investigación menciona que el cambio de autoridades institucionales genera el 

sentido de pertenencia y la percepción de los funcionarios hacia el nuevo liderazgo; también 

analiza los factores que intervienen en el clima laboral, por lo que se debe realizar un 

diagnóstico inicial del clima laboral y determinar su incidencia en el desempeño de los 

servidores.  

Según  Velarde Ortiz (2023), en su estudio “Estrés laboral y clima laboral en 

trabajadores de Vilcashuaman, Ayacucho”, manifiesta la importancia de prevenir sobre 

aspectos de la salud mental en trabajadores determinando  los factores que pueden causar el 

estrés y esto se puede deber a aspectos negativos del clima laboral que pueden ser causales 

de estos problemas mentales que pueden generar trastornos músculo esqueléticos que deben 

ser mejorados para generar un autocuidado de la salud mental de los trabajadores. La calidad 

de tareas en el trabajo, tareas motivadas con cuidado en la salud mental contribuye al 

crecimiento personal y familiar.  

Según De la Cruz Pascual y Farje Perich (2018), en su estudio “El impacto del clima 

organizacional en la satisfacción de los empleados contratados directamente versus 

contratados por una empresa de Intermediación Laboral”, manifiesta que el Clima 

organizacional y la Satisfacción laboral, es como el trabajador percibe de la empresa y la 

satisfacción laboral la respuesta a esa percepción, la misma que puede ser positiva lo que 

causara satisfacción y negativa insatisfacción. La mayoría de los estudios en su mayoría se 
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relacionan con docentes, hospitales, y empresas industriales pero muy pocos son los estudios 

que analizan empresas que tiene empleados realizando las mismas funciones, pero con 

diferentes tipos de contratos.  

Según Carvajal et al., (2025), en su estudio “Clima Laboral como estrategia de 

desarrollo sostenible en la industria 5.0.”, manifiestan que las organizaciones en la 

transferencia de tecnología hacen que los contextos científicos sean humanistas como una 

respuesta a los efectos deshumanizantes de la era de la industria moderna como es: la era de 

la automatización, robótica, realidad virtual e inteligencia artificial. La industria 5.0 impulsa 

una rehumanización del trabajo, promoviendo climas laborales más gratificantes y 

sostenibles con interacción del hombre que toma las decisiones en las empresas con el apoyo 

de herramientas digitales que hacen que sean más rápidas las respuestas, menos complejas 

pero que las organizaciones requieren estar capacitadas y entrenadas. 

Según Bonilla (2022), en “Incidencia del clima organizacional y satisfacción laboral 

en los trabajadores la corporación nacional de electricidad, unidad de negocio bolívar en el 

área de comercialización y atención al cliente, año 2021”, manifietsa que el Clima 

Organizacional y la Satisfacción Laboral de los trabajadores de la Corporación Nacional de 

Electricidad Unidad de Negocio Bolívar en el Área de Comercialización y Atención al 

Cliente, cuyos resultados reflejan un 12.2 % medio y 88.8 % alto por lo que se concluye que 

el Clima Organizacional es bueno, por lo que genera un estado anímico, físico y mental del 

trabajador adecuado, sin embargo, hay un porcentaje medio que debe ser mejorado con 

intervención con o capacitación e implementación de psicología positiva. 

El clima organizacional y la satisfacción laboral de los trabajadores en las empresas 

del Ecuador y del mundo presentan sistemas rígidos en la producción de bienes o servicios; 

consideran al personal como máquinas productoras, dejando a un lado al ser humano, 

obviando sentimientos y emociones que estos poseen, deteriorando las relaciones 

interpersonales que reflejan ambientes tensos, con pobres resultados. Las estructuras con 

tecnologías 4.0 pueden ser flexibles, ligeras adaptables en el tiempo, reconoce a las entidades 

como sistemas abiertos con capacidad de mejora continua, regulable y de aprendizaje con el 

avance tecnológico.  

El aumento de los índices de accidentabilidad y enfermedades laborales hace que las 

empresas vuelvan sus ojos al análisis causa-efecto de por qué la disminución en la 

productividad, el absentismo y otros factores han desencadenado una serie de problemas 

empresariales que necesitan ser solucionados para garantizar la seguridad y salud de los 

trabajadores. Las disposiciones de los organismos de control a nivel país establecen la 

aplicación de normativas obligatorias para el sector público y privado. En la que establece 

que: las empresas de toda índole con más de 10 trabajadores deberán gestionar los riesgos 

psicosociales mediante un programa que contengan acciones para fomentar una cultura de 

no discriminación y de igualdad de oportunidades en el ámbito laboral, así deberá ser 

implementado y reportado cada año, quienes no cumplan con la implementación del 

programa, serán sancionados con multas, cierres de los establecimientos y/o la suspensión. 
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Según Segredo (2013), en “Clima organizacional en la gestión del cambio para el 

desarrollo de la organización”, manifiesta que el clima organizacional es importante para las 

organizaciones para gestionar en un modelo de mejora continua, es un factor clave en el 

desarrollo de las instituciones que incide en el denominado espíritu de la organización. 

Planteamiento del problema 

El clima organizacional en las empresas globales, de América Latina y Ecuador, es 

poco flexible para producir bienes o servicios. El talento humano y su interacción con las 

máquinas hacen que muchas veces sea un ente de control del proceso, aislado de sus 

compañeros, lo que genera sentimientos y emociones que muchas veces deterioran las 

relaciones interpersonales, con ambientes conflictivos, con resultados bajos en producción y 

rendimiento. (Bonilla, 2022) 

Esta autora menciona que el uso de herramientas tecnológicas modernas con enfoque 

en la industria 4.0 y 5.0 es flexible, blando, adaptable en el tiempo, lo que hace que los 

sistemas sean abiertos para propender a la mejora continua de las organizaciones. Los 

reportes de accidentabilidad y enfermedades laborales regulables y de aprendizaje con el 

avance tecnológico. El aumento de índices de accidentabilidad y enfermedades laborales, 

según datos de la OIT establece que cada año se producen más de 2.93 millones de muertes 

relacionadas con el trabajo, y aproximadamente 395 millones de accidentes laborales no 

mortales (OIT, 2023), no solo implica pérdidas humanas, costos altos, indemnizaciones, baja 

productividad, y pérdida de la imagen corporativa.  

El clima organizacional en empresas de Bosnia y Herzegovina varía de acuerdo con 

la estructura jerárquica, en la que la alta gerencia tiene mayor incidencia en la empresa, 

mayor involucramiento laboral y satisfacción en relación con los trabajadores de menor 

nivel, lo cual es un comportamiento similar al de otras empresas del mundo y de 

Latinoamérica. (Rojo y Carmen, 2018) y (Rahimić, 2012). 

A nivel global, el clima organizacional es un factor determinante para la 

sostenibilidad y competitividad de las instituciones, especialmente en el sector público. La 

Organización Internacional del Trabajo (OIT, 2022) establece las deficiencias en el entorno 

laboral y la falta de bienestar psicosocial con consecuencias en la baja de la productividad 

global del 10% al 15%. La gestión humana sugiere que la transformación digital y la presión 

por la eficiencia en servicios públicos provocan tensiones en la comunicación interna y el 

liderazgo. En regiones como América Latina, se estima que el 70% de los empleados en 

entidades gubernamentales reportan niveles moderados de estrés debido a estructuras 

jerárquicas rígidas y falta de incentivos, lo que afecta directamente la calidad del servicio al 

ciudadano (Olivarren, 2023). 

La relación del liderazgo y el clima organizacional en Latinoamérica, en Perú y a 

nivel del Pacto Andino se muestra desde un enfoque teórico-reflexivo de organizaciones 

reales, en el que el análisis de los efectos del liderazgo sobre lo simbólico y lo colaborativo 

dentro de las empresas encuentra estilos autoritarios, jerárquicos aún vigentes en la región 

con climas laborales deteriorados. (Aguilar, 2025). 
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En el contexto de Ecuador, la gestión del talento humano en empresas públicas, 

regulada por normativas que exigen niveles óptimos de eficiencia y servicio, tales como la 

LOSEP y las directrices del Ministerio del Trabajo. Sin embargo, estudios nacionales indican 

que la rotación de personal y el agotamiento profesional (burnout) son problemáticas 

crecientes en las instituciones municipales del país. En ciudades de la Sierra Central, se ha 

evidenciado que factores como la burocratización de procesos y la limitada autonomía 

operativa en áreas técnicas impactan negativamente en la percepción del clima laboral. 

Específicamente en la provincia de Chimborazo, las empresas públicas enfrentan el reto de 

modernizar su cultura organizacional para alinearse con los estándares de transparencia y 

rendición de cuentas vigentes en el periodo 2025-2030, donde la insatisfacción laboral suele 

manifestarse en retrasos operativos y conflictos interpersonales 

La empresa Pública Riobamba EP, específicamente dentro del área de Dirección de 

Operaciones, ha identificado señales críticas que comprometen el desempeño institucional. 

Observaciones directas y levantamientos preliminares sugieren una fragmentación en el flujo 

de información entre los mandos medios y el personal operativo. La falta de una evaluación 

formal del clima bajo modelos técnicos (como el de Chiavenato) ha impedido identificar las 

causas raíz de una baja motivación detectada en las jornadas de trabajo, las mismas que se 

detallan en la formulación del problema. 

Formulación del Problema. 

Antes de formular la pregunta de investigación, se sintetizan las evidencias obtenidas 

mediante los instrumentos y registros mencionados en el texto: 

Herramienta aplicada: Análisis de registros de Talento Humano y observación 

directa. 

Evidencias (Nivel Micro): 

• Registros de Ausentismo: Se identifica un 18% de inasistencias reiteradas. 

• Checklist de Cumplimiento: Disminución del 15% en el cumplimiento de metas 

operativas. 

• Formatos de Observación: El 22% del personal manifiesta insatisfacción en 

comunicación y carga laboral. 

• Diagrama de Ishikawa (Mental): Las causas se agrupan en: Liderazgo, 

Comunicación, Motivación y Condiciones de Trabajo (Dimensiones de Chiavenato). 
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Figura 1. Diagrama causa-efecto planteado 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Basada en la ausencia de un diagnóstico técnico y la incidencia de los factores 

organizacionales en los resultados de la institución, la formulación se define así: 

¿De qué manera la evaluación del clima laboral, basada en el modelo de 

Idalberto Chiavenato, permite determinar los niveles organizativos de los 

colaboradores de la Dirección de Operaciones de Riobamba E.P.? 

Justificación 

La evaluación del clima laboral en el área de Dirección de Operaciones de Riobamba 

EP constituye un tema de alta relevancia debido al impacto directo que posee sobre la 

eficiencia de los procesos y la calidad del servicio público prestado. A nivel nacional, 

estudios recientes señalan que los problemas de satisfacción laboral y comunicación interna 

son responsables de disminuciones de hasta un 20–30 % en la productividad de equipos 

operativos en entidades públicas, lo que evidencia la necesidad de diagnósticos precisos en 

unidades que sostienen la gestión del territorio. En el caso de Riobamba EP, los reportes 

internos de retrasos operativos, rotación de personal y percepciones de sobrecarga justifican 

la atención urgente al problema. 

En el ámbito científico y técnico, este estudio aportará un instrumento de evaluación 

actualizado, basado en modelos reconocidos de clima laboral, que permitirá obtener datos 

válidos y confiables para la institución. Asimismo, posibilitará la identificación de patrones, 

factores asociados y relaciones entre variables como liderazgo, comunicación y motivación, 

ofreciendo una base metodológica replicable para futuras investigaciones y evaluaciones 

internas. El análisis estadístico y la sistematización de resultados fortalecerán la toma de 

decisiones basada en evidencia. 
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Objetivos 

Objetivo General 

Evaluar el clima laboral en la Dirección de Operaciones de Riobamba EP mediante 

el modelo de Chiavenato, identificando factores que inciden en el personal para proponer 

estrategias de mejora en la eficiencia operativa. 

Objetivos Específicos 

• Analizar la fiabilidad y confiabilidad de los instrumentos de medición, mediante la 

aplicación de una prueba piloto y el cálculo del Alfa de Cronbach y el índice KMO, 

con el fin de garantizar la validez y consistencia de los test utilizados en la evaluación 

del clima laboral. 

• Evaluar el clima laboral del área de Dirección de Operaciones de Riobamba EP, 

mediante la aplicación del test de Chiavenato, para determinar las condiciones del 

ambiente laboral percibidas por los trabajadores. 

• Implementar un programa de Psicología Positiva en el área de Dirección de 

Operaciones de Riobamba EP, mediante la ejecución de medidas preventivas y 

estrategias de organización del trabajo, con el propósito de promover el bienestar 

laboral y mejorar el clima organizacional. 
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MARCO TEÓRICO 

Estado del arte 

Según datos de Randstad Workmonitor (2018), en Japón, con el 44 %, y en Hong 

Kong, con el 46 %, se revelan datos de insatisfacción laboral. Forbes (2019) manifiesta que 

en México los trabajadores renuncian por la insatisfacción con el clima organizacional. Esto 

hace que no se permita un desarrollo profesional y presenta que un 24.3 % de trabajadores 

no se sienten bien en sus centros laborales, con una falta de oportunidades de crecimiento 

laboral de 13.1 %. Es crucial mencionar que el clima laboral recae en los líderes de la 

organización para direccionar sus políticas y objetivos. (Soria et al., 2019). 

En un análisis del ámbito educativo, los docentes experimentan malestar en sus 

centros de trabajo por muchas razones: presión diaria, carga alta de trabajo, planificaciones, 

excesivas comisiones, informes entre otros aspectos lo que genera estrés, 

despersonalización, presentismo, falta de motivación y crisis emocionales, etc. (Rodríguez, 

2023). 

El estilo de liderazgo influye en el clima organizacional. Según (Montano et al., 

2023), manifiestan la relación en los diferentes estilos de liderazgo y la salud mental, con un 

análisis de 53 estudios con 93470 participantes, establece que el liderazgo transformacional 

y destructivo predicen aspectos negativos de la salud mental y del clima organizacional. A 

diferencia del ambiente laboral el liderazgo se orienta a las relaciones, y trabajo dirigido al 

cumplimiento de la tarea. 

Para los trabajadores el clima organizacional adecuado con un liderazgo 

participativo, comunicación efectiva, oportunidades de crecimiento y un ambiente saludable 

con confianza, respeto, asertivo y sinérgico muestra un mayor nivel de desempeño, 

compromiso y satisfacción laboral al cumplimiento de los objetivos institucionales, el 

análisis investigativos muestran que es importante capacitar sobre el clima organizacional 

para mejorar el desempeño laboral en las empresas, en la que se debe dar énfasis en factores 

como liderazgo, comunicación, capacitación y el desarrollo profesional basado en estímulos 

y reconocimientos. (García, 2025) 

La confianza y el clima organizacional afectan el rendimiento y la satisfacción 

laboral, por medio de una revisión sistemática basada en metodología llamada PRISMA, se 

obtuvieron como resultados que el Clima organizacional positivo, basado en la confianza 

mutua, mejora la motivación, el compromiso y la productividad de los trabajadores, 

minimiza el absentismo y la rotación de personal, se pudo detectar que estos cambios se 

producen por factores definidos en la claridad de roles, liderazgo, comunicación efectiva y 

un soporte organizacional de talento humano como esenciales para el cambio. (Rivera y 

Freire, 2025) 

La comunicación interna y su relación con el clima organizacional impacta en el 

desempeño laboral de las empresas, en una investigación de 23 artículos científicos, se 

analizó la forma en que la comunicación interna influye en el clima organizacional y cómo 
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este repercute en el desempeño laboral, se determinó factores claves como el liderazgo, la 

satisfacción laboral, la cultura organizacional, las barreras comunicacionales y el rol 

mediador del clima laboral en contextos organizacionales. Mediante este análisis se logró 

determinar que la comunicación interna mejora la percepción del clima laboral, el 

compromiso personal hacia la empresa, la productividad y la eficiencia de todos los que se 

encuentran laborando en la empresa (Angeles et al., 2026) 

El entorno empresarial busca innovar para alcanzar mayor eficiencia y productividad, 

la automatización ingresa a las organizaciones con el objetivo de mejorar, pero esto ha 

generado miedo en la gente por la falta de conocimientos y habilidades. Por lo que se plantea 

percibir como la automatización desde el punto de vista del clima organizacional en una 

investigación en empresas de Guayaquil, con 385 participantes, se determina que los 

trabajadores sienten incertidumbre ante la automatización, a pesar de la mejora de las tareas, 

lo que genera nuevas oportunidades de crecimiento profesional en otras áreas, por lo que se 

hace necesario de un cambio en las empresas en su personal e iniciar planes de capacitación 

enfocados en automatización. (Castillo et al., 2026) 

La necesidad de contar con instrumento para medir el Clima Laboral y su incidencia 

en las organizaciones hace que empresas del sector aeroespacial de la ciudad de Chihuahua, 

diseñen un instrumento que facilite el diagnóstico del ambiente laboral e implemente 

estrategias para mejorar la organización y bienestar de los empleados, creando un 

instrumento fiable y confiable totalmente actual y nuevo para ser utilizado. (Aragon y 

Chávez, 2026) 

Todos estos aspectos analizados e investigados hacen que el tema tenga relevancia, 

importancia y novedad, ya que todo lo referente al clima organizacional, sus funciones 

dentro de las mismas y ante el aparecimiento de nuevas tecnologías hace que no todo se 

encuentre descrito; es necesario seguir estudiándolo.  

Marco teórico  

Definición de Clima Organizacional 

El clima organizacional se desarrolla en la década de 1960, basado en estudios 

organizacionales y teorías aplicadas al contexto laboral, el estudio del ambiente y cómo lo 

perciben los trabajadores su área de trabajo y su relación con sus jefes, colaboradores, 

clientes y proveedores, condiciones internas y externas que influyen en la cultura de los 

miembros de la empresa. El clima organizacional adecuado contribuye al bienestar y 

productividad de sus empleados; lo contrario genera un mal desempeño laboral (Rodríguez, 

2002; Robbins y Judge, 2022). 

Estudios iniciales del Clima organizacional de Kurt Lewin, Ronald Lippitt y Ralph 

White, definen al clima social como el ambiente psicológico dentro de la organización, estos 

autores relacionan responsabilidad, normativa, apoyo institucional y motivación, esto hace 

que influya en el comportamiento conductual y desempeño de los trabajadores (Lewin et al., 

1939), esta teoría es actualizada con autores como Schneider, Ehrhart y Macey (2013), que 
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manifiestan que el Clima organizacional se enfoca a las políticas, prácticas y procedimientos 

de la organización. 

El clima organizacional se relaciona con la motivación y las emociones de los 

trabajadores; la comunicación interna, el liderazgo, el reconocimiento laboral y las 

oportunidades de desarrollo profesional hacen que el trabajador se inmiscuya en hacer parte 

de la empresa con compromiso, lo que genera efectos positivos con un mejor desempeño y 

satisfacción laboral. (Chiavenato, 2009), así lo manifiesta (Dessler, 2020). 

Existen otros factores que intervienen en el clima organizacional, de los cuales se 

pueden mencionar: la satisfacción laboral, liderazgo, cultura organizacional, estrés laboral, 

resolución de conflictos y las condiciones de trabajo (factores de riesgo). Para Davis y 

Newstrom (1999), un clima diferente con condiciones particulares influye de manera 

positiva o negativa en la salud ocupacional de sus trabajadores, en el absentismo laboral y 

en el rendimiento de los trabajadores en sus tareas. Uribe (2015) manifiesta que el clima 

organizacional inadecuado genera desmotivación, accidentes laborales y baja productividad 

con consecuencias humanas y económicas para la empresa. 

Importancia del Clima Organizacional 

El clima organizacional, con aportes de la sociología y las relaciones humanas, 

analiza la interacción persona-empresa y cómo influye en la satisfacción y el desempeño 

laboral. Al trabajador se le considera como un ejecutor de tareas, un integrante social con 

factores psicosociales, interculturales y comunicacionales que inciden en el trabajo (Pérez, 

2007). Para Robbins y Judge (2022), el clima organizacional hace que el empleado perciba 

el ambiente laboral y sus prácticas en la empresa. 

Al evaluar el clima organizacional, se pueden determinar los problemas y fortalezas 

de la empresa; proporciona información útil para gestionar la mejora continua; con este 

estudio se puede planificar estrategias para fortalecer las relaciones interpersonales, mejorar 

las habilidades laborales, motivarse, mejorar su desempeño. (Estrada, 2009). Para 

Chiavenato (2009), el clima laboral adecuado favorece el compromiso de la gente y 

contribuye a mejorar los resultados de la empresa.  

El clima organizacional es una herramienta para gestionar las organizaciones; 

permite planificar y tomar decisiones para el futuro de la empresa, por lo que el ambiente 

laboral hace que la parte corporativa, a nivel gerencial, establezca acciones encaminadas a 

la misión y visión, basadas en una planificación estratégica, siendo esta sostenible y 

sustentable. (Estrada, 2009). Para Dessler (2020), las empresas deben gestionar el Clima 

laboral para que su personal pueda adaptarse fácilmente a los cambios y fortalecer el trabajo 

en equipo.  

El clima organizacional positivo hace que la empresa cumpla con sus objetivos. Con 

una adecuada comunicación, liderazgo, trabajo en equipo, buenas comunicaciones y 

relaciones interpersonales, se fortalecen la pertenencia de los trabajadores, el compromiso 

institucional y la satisfacción laboral. La productividad incrementa y mejora el bienestar 
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general de los empleados (Alves, 2000). Esto permite que el trabajador se motive y mejore 

su calidad de vida.  

El clima organizacional permite analizar variables como productividad, rotación de 

personal, absentismo, satisfacción laboral y eficiencia organizacional. Al realizar este 

diagnóstico, se puede comprender el comportamiento humano empresarial y mejorar el 

desempeño y la satisfacción laboral, así como fortalecer la cultura organizacional y su 

estructura (Ribas, 2003). Para Newstrom (2011) afirma que el Clima laboral favorece la 

creación de ambientes de trabajo eficientes y orientados al logro de resultados favorables 

para sus actores. 

La importancia que tiene el fortalecer una cultura organizacional. Según Sumba-

Bustamante et al. (2022), se deben implementar políticas efectivas sobre clima 

organizacional, según Pino-Loza et al.  (2021), establece la necesidad de cultivar ambientes 

constructivos, mientras que Ponce-Ponce y Gómez-García (2021) resaltan su conexión con 

la retención del talento humano con mejoras en temas de capacitación, comunicación, 

salarios y otros aspectos que pueden fortalecer la organización. 

Modelos de Clima Organizacional  

La teoría de los dos factores de Herzberg sostiene que la satisfacción laboral depende 

de factores higiénicos (condiciones físicas, salario, supervisión) y motivacionales 

(reconocimiento, crecimiento profesional), los cuales influyen directamente en la percepción 

del clima organizacional (Herzberg, 2003). 

El modelo de (Litwin y Stringer, 1968), mencionado por (Gil y Trujillo 2018), 

modelo clásico propone las dimensiones como: estructura, responsabilidad, recompensas, 

apoyo, estándares y conflicto, útiles para evaluar el ambiente interno en áreas operativas, e 

evidenció una percepción favorable en 7 dimensiones y que las acciones de la organización 

deben estar encaminadas al mejoramiento continuo de las acciones generales y específicas 

de la misma. 

Según (Chiavenato, 2017), manifiesta que el clima laboral se vincula con la cultura 

organizacional y el estilo de liderazgo, lo cual resulta crítico en direcciones de operaciones 

donde predomina el trabajo coordinado y la presión por cumplimiento de metas, esto es 

importante para incrementar la productividad empresarial, posesionar como una empresa 

saludos con una visión clara de sus objetivos y metas, por lo que la teoría de necesidades 

explica las condiciones laborales deben motivar al personal. 

Según Robbins y Judge (2009), manifiestan que se debe realizar evaluaciones del 

clima organizacional para poder determinar: 

• Causas de conflictos y actitudes negativas. 

• Monitorear progresos y anticipar problemas. 

• Implementar cambios específicos y enfocados. 

Amabile y Kramer (2011) manifiestan la importancia de la creación de ambientes 

laborales que promuevan el avance, el logro de pequeñas metas y la creatividad como 
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factores esenciales para mejorar la satisfacción, la participación y la innovación en el ámbito 

profesional.  

El clima organizacional y el desempeño laboral son factores determinantes en el éxito 

y la productividad de cualquier empresa, Las organizaciones modernas, en especial las del 

sector público, enfrentan retos significativos en la mejora de su eficiencia   operativa, 

productividad y bienestar de sus funcionarios. La relación entre estos dos   aspectos es 

fundamental para entender cómo las condiciones laborales impactan la motivación, la 

satisfacción y el rendimiento de los trabajadores (Delgado, 2017). 

Marco Legal 

La investigación se sustenta en la normativa ecuatoriana vigente. La Constitución de 

la República del Ecuador (2008). Los principales son: 

• Artículo 33: Reconoce el trabajo como un derecho y un deber social, además de 

garantizar una vida digna, remuneraciones justas y condiciones laborales saludables.  

• Artículo 34: Garantiza el derecho a la seguridad social como parte del bienestar 

integral de los trabajadores.  

• Artículo 326, numeral 5: Señala que toda persona tendrá derecho a desarrollar sus 

labores en un ambiente adecuado y propicio que garantice su salud, integridad, 

seguridad, higiene y bienestar.  

• Artículo 363, numeral 4: Dispone que el Estado debe garantizar ambientes laborales 

saludables y prevenir riesgos laborales. 

Según la Asamblea Nacional del Ecuador (2010), la Ley Orgánica del Servicio 

Público establece normas orientadas a fortalecer la gestión eficiente del talento humano y el 

desarrollo profesional de los servidores públicos. 

Según el Ministerio del Trabajo del Ecuador (2022), las políticas de seguridad y salud 

ocupacional favorecen la mejora del clima laboral y del desempeño institucional. 

El Servicio Ecuatoriano de Normalización (INEN, 2020) establece normas técnicas 

orientadas a la prevención de riesgos laborales y al mejoramiento de las condiciones físicas 

de trabajo. 

Glosario de términos 

Alfa de Cronbach: coeficiente estadístico que mide la confiabilidad interna de un 

instrumento de investigación, indicando el grado de consistencia entre los ítems de un 

cuestionario. (Tavakol y Dennick, 2011). 

Área de Dirección de Operaciones: Unidad organizacional responsable de la 

ejecución directa de los servicios institucionales, la coordinación técnica, la supervisión del 

personal operativo y la administración eficiente de recursos en una empresa pública. (Slack 

et al., 2019). 
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Ambiente laboral: Conjunto de condiciones físicas, sociales, organizacionales y 

psicológicas que rodean a los trabajadores en su lugar de trabajo y que influyen en su 

comportamiento y desempeño. (Chiavenato, 2017; Robbins y Judge, 2019). 

Clima laboral (u organizacional): Percepciones compartidas por los trabajadores 

sobre las políticas, prácticas, relaciones y condiciones que caracterizan su entorno de trabajo, 

influyendo en la motivación, el compromiso y el desempeño laboral. (Robbins y Judge, 

2019; Schneider et al., 2013) 

Comunicación interna: Proceso mediante el cual se intercambia información dentro 

de la organización, facilitando la coordinación, la toma de decisiones y el logro de objetivos 

institucionales. (Robbins y Judge, 2019; Argenti, 2016) 

Condiciones de trabajo y seguridad: Factores físicos, ambientales y normativos 

que garantizan un entorno laboral seguro, saludable y adecuado para el desempeño de las 

funciones del personal. (ILO, 2022; EU-OSHA, 2023). 

Corte transversal: Tipo de diseño de investigación en el que los datos se recolectan 

en un solo momento del tiempo, permitiendo analizar una situación específica sin 

seguimiento longitudinal. (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

Desempeño laboral: Nivel de cumplimiento de las funciones, responsabilidades y 

objetivos asignados a un trabajador dentro de la organización. (Aguinis, 2019). 

Dirección de Operaciones: Área estratégica de la empresa pública encargada de 

planificar, coordinar y controlar los procesos operativos necesarios para la prestación de 

servicios institucionales. (Slack y Brandon-Jones, 2022). 

Diseño no experimental: Diseño de investigación en el que no se manipulan 

deliberadamente las variables, sino que se observan tal como ocurren en su contexto natural. 

(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 

Dimensiones del clima laboral: Categorías específicas utilizadas para medir el 

clima organizacional, tales como comunicación interna, liderazgo, relaciones 

interpersonales, condiciones de trabajo, reconocimiento y participación. (Litwin y Stringer, 

1968; Schneider et al., 2013). 

Encuesta: Técnica de recolección de datos que permite obtener información directa 

y estructurada de los participantes mediante preguntas previamente definidas. (Fowler, 

2014). 

Estilo de liderazgo: Forma en que los directivos influyen, dirigen y motivan al 

personal, afectando el clima laboral, la motivación y la cohesión organizacional. (Northouse, 

2021). 

Factores higiénicos: Elementos relacionados con el entorno laboral, como salario, 

condiciones físicas y supervisión, que influyen en la insatisfacción laboral según la teoría de 

Herzberg. (Herzberg, 1966). 
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Factores motivacionales: Aspectos vinculados al contenido del trabajo, como 

reconocimiento, crecimiento profesional y logro, que generan satisfacción laboral. 

(Herzberg, 1966). 

Gestión del talento humano: Conjunto de procesos estratégicos orientados a atraer, 

desarrollar, evaluar y retener al personal para asegurar el cumplimiento de los objetivos 

organizacionales. (Armstrong y Taylor, 2020). 
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METODOLOGÍA 

Tipo de Investigación 

La investigación se desarrolló bajo un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo, 

debido a que se busca medir y analizar, mediante datos numéricos, la percepción del personal 

sobre el clima laboral existente en el área de Dirección de Operaciones. Este enfoque 

permitirá obtener resultados objetivos, susceptibles de ser analizados estadísticamente y 

comparados entre las diferentes dimensiones del clima laboral y clasificarlo en niveles de 

riesgo que van desde. Bajo, medio y alto. 

Se consideró como una investigación aplicada en vista de que se desarrolló en los 

trabajadores en el área de Dirección de Operaciones de la empresa Pública Riobamba EP. 

El estudio fue de nivel descriptivo, ya que pretendió caracterizar el clima laboral del 

área objeto de estudio, identificando fortalezas y debilidades en aspectos como liderazgo, 

comunicación, relaciones interpersonales y condiciones de trabajo. 

En cuanto al tipo de investigación, fue de campo, puesto que la información se 

recolectó directamente del personal que labora en la Dirección de Operaciones, y 

documental, debido a la revisión de literatura científica, normativa y documentos 

institucionales relacionados con la gestión del talento humano y el clima laboral. 

Diseño de la Investigación 

La investigación fue no experimental y de corte transversal, dado que no se 

manipularon deliberadamente las variables ni se realizó experimento alguno, se observaron 

tal como se presentan en un instante de tiempo determinado, no aplicó un post test después 

del desarrollo de la propuesta, lo que permitió obtener una fotografía del clima laboral actual 

en el área de estudio. 

La investigación fue de tipo correlacional en vista de que busca establecer una 

comparación entre las variables sociodemográficas de los trabajadores y las dimensiones del 

clima organizacional y el fenómeno en su totalidad.  

Técnicas de Recolección de datos 

Para la recolección de datos se estableció una línea base con una encuesta piloto que 

se aplicó a 19 trabajadores de la empresa, validada por expertos, la que tuvo 9 preguntas para 

obtener un diagnóstico exacto del problema de la empresa referente al clima organizacional. 

Posteriormente se tabuló y se realizó un análisis e interpretación de los resultados 

obtenidos de la encuesta. 

Para la aplicación del test de Clima Organizacional se realizó un pilotaje para 

determinar la fiabilidad y confiabilidad del test para aplicar en este entorno. 
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Tabla 1. Alpha de Crombach. Fiabilidad del instrumento 

 

Nota: Virla, M. Q. (2010). 

Para determinar la confiabilidad del test se aplicó el KMO. 

Tabla 2. KMO. Confiabilidad del instrumento 

 

Nota: Virla, M. Q. (2010). 

Una vez que se aplicó y determinó la fiabilidad y confiabilidad del instrumento, se 

procedió a aplicar el test de Clima Organizacional, por lo que se lo puede evaluar bajo los 

siguientes parámetros: 

El test consta de una escala de Likert de 1 a 5 puntos, donde: 1 = Nunca, 2 = Poco, 3 

= Regular, 4 = Mucho y 5 = Siempre. En la tabla 3 se presenta las dimensiones y preguntas 

del test de clima organizacional 

Tabla 3. Dimensiones y preguntas del test de Clima Organizacional 

DIMENSIONES PREGUNTAS 

LIDERAZGO P3, P6, P11, P24 

PARTICIPACIÓN P4, P9, P10, P13, P14 

RECONOCIMIENTO P5, P19, P20, P23 

RELACIONES INTERPERSONALES P7, P8, P12, P21, P22 

COMUNICACIÓN P1, P2, P15, P16, P17, P18 

Nota: Elaborado por el Autor 
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Los puntajes de las diferentes dimensiones se presentan a continuación: 

Referente a la dimensión Liderazgo, se tiene: 

Tabla 4. Puntajes de la Dimensión Liderazgo 

Nivel Puntaje (Puntos) 

Bajo 0 a 7 

Medio 8 a 14 

Alto 15 a 20 

Nota: Elaborado por el Autor 

Referente a la dimensión Participación, se tiene: 

Tabla 5. Puntajes de la Dimensión Participación 

Nivel Puntaje (Puntos) 

Bajo 0 a 8 

Medio 9 a 17 

Alto 18 a 25 

Nota: Elaborado por el Autor 

Referente a la dimensión Reconocimiento, se tiene: 

Tabla 6. Puntajes de la Dimensión Reconocimiento 

Nivel Puntaje (Puntos) 

Bajo 0 a 7 

Medio 8 a 14 

Alto 15 a 20 

Nota: Elaborado por el Autor 

Referente a la dimensión Relaciones Interpersonales, se tiene: 

Tabla 7. Puntajes de la Dimensión Interpersonales 

Nivel Puntaje (Puntos) 

Bajo 0 a 8 

Medio 9 a 17 

Alto 18 a 25 

Nota: Elaborado por el Autor 
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Referente a la dimensión Comunicación, se tiene: 

Tabla 8. Puntajes de la Dimensión Comunicación 

Nivel Puntaje (Puntos) 

Bajo 0 a 10 

Medio 11 a 20 

Alto 21 a 30 

Nota: Elaborado por el Autor 

Referente al Clima Organizacional, se tiene: 

Tabla 9. Puntajes de Clima Organizacional 

Nivel Puntaje (Puntos) 

Bajo 0 a 40 

Medio 41 a 80 

Alto 81 a 120 

Nota: Elaborado por el Autor 

El procedimiento para la recolección de datos se realizó de la siguiente manera: 

• Capacitación previa de la encuesta de Clima Organizacional antes de su 

aplicación 

• Elaboración del test de Clima Organizacional en el Google Forms 

• El link generado se difunde por medio de las redes sociales de los trabajadores 

• Una vez contestados en su totalidad por todos los trabajadores se descarga la 

data en Excel para su programación 

• Se exporta al SPSS V27 la data para nuevamente ser programada y obtener 

los resultados de la investigación 

Población de estudio y tamaño de la muestra 

La población estará conformada por 82 servidores públicos que laboran en el área de 

Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba E.P. Al ser una población 

factible de ser encuestada, no se realizó muestra; se trabajó con la totalidad de la población. 

Hipótesis 

Ho: Las variables sociodemográficas no influyen en el Clima Organizacional de los 

trabajadores de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP 

Hi: Las variables sociodemográficas influyen en el Clima Organizacional de los 

trabajadores de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP 
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Métodos de análisis 

Para el análisis de los datos se utilizaron los instrumentos como son: Excel Office y 

SPSS V27, el mismo que se utilizó para la elaboración de tablas, gráficas, determinar 

correlaciones necesarias en la investigación.  

Procesamiento de datos 

Adicionalmente, para determinar la correlación de las variables sociodemográficas, 

dimensiones y clima organizacional, se realizó con el chi cuadrado y la V de Cramér. 

Para determinar la correlación de las variables sociodemográficas con el Clima 

Organizacional, se realizó con el siguiente criterio: 

Si el valor p es > 0.05, existe relación entre las variables; en caso contrario, no existe 

relación entre estas y, para determinar el tipo de correlación, se aplicó la V de Cramér. 

Tabla 10. Interpretación de V de Cramer 

Valores del V de Cramer Interpretación 

De 0 a 0.10 Se puede decir que no hay efecto 

De 0.10 a 0.30 
Se puede decir que el efecto es 

pequeño 

De 0.30 hasta 0.50 
Se puede decir que el efecto es 

moderado 

De 0.50 a 1.0 
Se puede decir que el efecto es 

grande 

Nota: Virla, M. Q. (2010). 
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RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

Se seleccionó el test de Chiavenato porque está fundamentado en la teoría del 

comportamiento organizacional y del clima laboral. El instrumento evalúa dimensiones 

relacionadas con la comunicación, el liderazgo. La motivación. Las relaciones 

interpersonales, las condiciones de trabajo y la satisfacción del personal, aspectos que 

guardan relación directa con los objetivos de la investigación. Además, es un cuestionario 

ampliamente utilizado en investigaciones académicas de administración y talento humano, 

lo que facilita la comprensión de resultados con estudios previos y aporta validez 

metodológica. 

La tesis se desarrolló con una encuesta piloto con datos recolectados en campo que 

muestran que el personal del área de operaciones enfrenta una alta carga laboral debido a la 

naturaleza técnica de sus funciones, lo que, sumado a una posible deficiencia en el 

reconocimiento del desempeño, genera un entorno de incertidumbre. La inexistencia de 

mediciones periódicas sobre el liderazgo, la autonomía y la cohesión de equipo en esta 

unidad específica imposibilita la toma de decisiones estratégicas, poniendo en riesgo el 

cumplimiento de los indicadores de gestión y la adecuada prestación de servicios básicos a 

la ciudad. Se aplicó una encuesta validada por expertos para establecer la línea base, dando 

como resultados los siguientes:  

Pregunta 1. Me siento muy satisfecho en mi trabajo 

Figura 2. Satisfacción en el trabajo 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

Se determina que, en la Empresa Pública Riobamba EP, el 81.3 % está totalmente de 

acuerdo y el 18.8 % está parcialmente de acuerdo con la satisfacción en el trabajo. Esto 

determina que existe un % importante de insatisfacción que debe mejorarse con las causas 

raíz del problema y la propuesta planteada. 

 

 

Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

81.3 %

18.8 %
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Pregunta 2: Considero que mi sueldo es justo 

Figura 3. Sueldo justo 

 

Nota: Elaborado por el Autor. 

Análisis e Interpretación 

Se determina que, en la Empresa Pública Riobamba EP, el 37.5 % está totalmente de 

acuerdo, el 50 % está parcialmente de acuerdo y el 12.5 % está en desacuerdo sobre si el 

sueldo es justo. Se determina que existe un porcentaje importante que percibe una 

remuneración baja que no satisface sus necesidades básicas, por lo que se requiere que se 

revise su situación económica. 

Pregunta 3: Las autoridades expresan sus objetivos y los trabajadores se apropian 

de ellos 

Figura 4. Cumplimiento de objetivos por parte de los trabajadores 

 

Nota: Elaborado por el Autor. 

Análisis e Interpretación 

Se determina que, en la Empresa Pública Riobamba EP, el 37.5 % totalmente de 

acuerdo, 37.5 % parcialmente de acuerdo y 25 % en desacuerdo sobre si las autoridades 

expresan sus objetivos y los trabajadores se apropian de ellos, existe un % que muestra que 

existe una falta de liderazgo que es necesario revisarlo y mejorarlo. 

Totalmente de
acuerdo

Parcialmente de
acuerdo

En desacuerdo

37.5 %
50 %

12.5 %

Totalmente de
acuerdo

Parcialmente de
acuerdo

En desacuerdo

37.5 %
37.5 %

25 %
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Pregunta 4: Nuestros clientes internos y externos reciben una atención adecuada 

Figura 5. Atención adecuada a los clientes internos y externos 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

Se determina que, en la Empresa Pública Riobamba EP, el 68.8 % totalmente de 

acuerdo, 25 % parcialmente de acuerdo y 6.3 % en desacuerdo sobre si existe una adecuada 

atención al cliente, refleja que existe un porcentaje importante que menciona que la atención 

no es adecuada y debe mejorarse. 

Pregunta 5: El horario de trabajo me permite atender mis necesidades personales 

Figura 6. Horario de trabajo que permite atender necesidades personales 

 

Nota: Elaborado por el Autor 

Análisis e Interpretación 

Se determina que, en la Empresa Pública Riobamba EP, el 81.3 % totalmente de 

acuerdo y el 18.8 % parcialmente de acuerdo sobre si el horario de trabajo permite atender 

las necesidades personales, se determina que existe el tiempo necesario para realizar tareas 

extralaborales, se debe mejorar el control por parte de la empresa. 

 

 

Totalmente de
acuerdo

Parcialmente de
acuerdo

En desacuerdo

68.8 %

25 %

6.3 %

Totalmente de acuerdo Parcialmente de acuerdo

81.3 %

18.8 %
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Pregunta 6: Existe una buena comunicación entre compañeros 

Figura 7. Comunicación entre compañeros 

 

Nota: Elaborado por el Autor 

Análisis e Interpretación 

Se determina que, en la Empresa Pública Riobamba EP, el 62.5 % totalmente de 

acuerdo, el 31.3 % parcialmente de acuerdo y 6.3 % en desacuerdo sobre si es adecuada la 

comunicación entre compañeros de trabajo, se determina un % importante de que no existe 

una comunicación adecuada que debe mejorarse. 

Pregunta 7: Mi superior escucha las quejas de sus trabajadores 

Figura 8. Recepción de quejas por parte de los superiores 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

Se determina que, en la Empresa Pública Riobamba EP, el 62.5 % totalmente de 

acuerdo, el 25 % parcialmente de acuerdo y 12.5 % en desacuerdo sobre si los trabajadores 

escuchan las quejas de los trabajadores existe un % que manifiestan que no son escuchados 

por lo que se debe mejorar la estructura a horizontal y no vertical. 
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Pregunta 8: Existe reconocimientos al personal por sus logros alcanzados 

Figura 9. Reconocimientos al personal 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

Se determina que, en la Empresa Pública Riobamba EP, el 25 % totalmente de 

acuerdo, el 50 % parcialmente de acuerdo, el 12.5 % en desacuerdo y 12.5% no aplica sobre 

si los trabajadores reciben reconocimientos por su trabajo, existe un % que no se siente 

motivado y otro grupo no contesta, es necesario mejorar este aspecto. 

Pregunta 9: El ambiente laboral apoya la innovación y la toma de decisiones del 

personal 

Figura 10. Ambiente innovador y toma de decisiones 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

Se determina que, en la Empresa Pública Riobamba EP, el 50 % está totalmente de 

acuerdo, el 25 % está parcialmente de acuerdo, el 18,8 % está en desacuerdo y el 6,3 % no 

aplica sobre si el ambiente de trabajo es innovador y permite tomar decisiones. Esto 

manifiesta que existe un % importante que no existe, por lo que es necesario difundir de 

mejor manera los logros institucionales y realizar una toma de decisiones participativa. 

Para la presentación de los resultados se presentan acorde a los objetivos planteados 

en la presente investigación siendo estos los siguientes: 
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Fiabilidad y Confiabilidad del Instrumento aplicado 

Para dar cumplimiento al primer objetivo se realiza un pilotaje del test de Clima 

Organizacional por medio del Alpha de Cronbach y KMO, para determinar la fiabilidad y 

confiabilidad del instrumento aplicado en este entorno. 

Tabla 11. Alpha de Cronbach del instrumento 

Alfa de Cronbach 

0.739 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La aplicación del Alpha de Cronbach en el test de Clima Organizacional, cuyo valor 

de p =0.739, significa que es aceptable, esto puede mejorarse sacando preguntas en el SPSS, 

lo que permite subir el valor y generar un nuevo modelo sobre Clima Organizacional. 

Una vez determinada la fiabilidad se determina la confiabilidad por medio del KMO, 

el que se muestra en la siguiente tabla: 

Tabla 12. KMO del instrumento 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuación de muestreo 0.767 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La aplicación del KMO en el test de Clima Organizacional, cuyo valor de p = 0.767, 

significa que es aceptable, esto puede mejorarse aumentando la población encuestada, en 

este caso es imposible puesto que se ha aplicado a toda la población.  

Para dar cumplimiento al objetivo 2, se procede de la siguiente manera: 

Variables Sociodemográficas de la investigación 

Las variables sociodemográficas de estudio se muestran a continuación. 

La variable sociodemográfica Género se presenta en la figura siguiente: 
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Figura 11. Género 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable sociodemográfica Genero muestra que existe: 81.7 % de hombres y 18.3 

% de mujeres, esto significa que existe un % mayor de hombres que mujeres, no existe 

equidad de género en los trabajadores de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública 

Riobamba EP. 

El predominio del personal masculino no significa que el clima laboral sea bueno o 

malo. Lo que indica es la composición de la muestra. Su influencia dependerá de cómo la 

organización gestione aspectos como la comunicación, el respeto, la inclusión, el liderazgo 

y la igualdad de oportunidades. Si estos factores se administran de forma adecuada, la 

diferencia en la distribución por género no debería afectar el clima labora 

La variable sociodemográfica Estado Civil se presenta en la figura siguiente: 

Figura 12. Estado Civil 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable sociodemográfica Estado Civil muestra que existen: 28 % son solteros, 

54.9 % casados, 8.5 % divorciados y 8.5 % de unión libre. Esto significa que existe un % 

importante con una relación estable, como son los casados, entre los trabajadores de la 

Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP. 

Hombre Mujer

81.7 %

18.3 %

Género

Soltero Casado Divorciado Unión Libre

28 %
54.9 %

8.5 % 8.5 %

Estado Civil
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El estado civil no define el clima laboral; sin embargo, puede influir en las 

necesidades y expectativas de los colaboradores. En este caso, al existir una mayoría de 

trabajadores casados, es posible que valoren más la estabilidad laboral, la organización de 

los horarios y las políticas que favorezcan el equilibrio entre el trabajo y la vida familiar. 

La variable sociodemográfica Edad se presenta en la figura siguiente: 

Figura 13. Edad 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable sociodemográfica Edad muestra que existe: de 18 a 28 años un 14,6 %, 

de 29 a 39 años un 29,3 %, de 40 a 50 años se tiene un 36,6 % y más de 50 años un 19,5 %. 

Esto significa que existe un % importante de personal joven complementado con gente con 

mucha experiencia de los trabajadores de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública 

Riobamba EP. 

La edad puede influir en la percepción del clima laboral porque cada grupo etario 

tiene expectativas y necesidades distintas. En este caso, la mayoría de trabajadores tiene 

entre 40 y 50 años, lo que puede favorecer la experiencia, la estabilidad y el compromiso 

con la organización. Al mismo tiempo, la presencia de colaboradores más jóvenes y de mayor 

edad hace necesario fortalecer la comunicación, el trabajo en equipo y el intercambio de 

conocimientos para mantener un clima laboral favorable. 

La variable sociodemográfica Acción de Personal se presenta en la figura siguiente: 

Figura 14. Acción de Personal 

 

Nota: Elaborado por el Autor  
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Análisis e Interpretación 

La variable sociodemográfica de acción de personal muestra que existen: 32.9 % de 

contrato, 58.5 % de nombramiento, 7.3 % de contrato por horas y 1.2 % de nombramiento 

ocasional. Esto significa que existe estabilidad laboral de los trabajadores de la Dirección de 

Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP; sin embargo, debe mejorar la política de 

la empresa para generar estabilidad laboral. 

La acción del personal puede influir en la percepción del clima laboral porque la 

estabilidad en el empleo suele fortalecer el compromiso, la motivación y el sentido de 

pertenencia. En este estudio, la mayoría de colaboradores posee nombramiento, lo que puede 

favorecer un ambiente laboral más estable. Sin embargo, la organización debe procurar que 

el personal contratado reciba las mismas oportunidades de comunicación, capacitación y 

participación para evitar diferencias en la percepción del clima laboral 

Dimensiones del Clima Organizacional y Puntaje final del test 

Para mejor apreciación de los resultados ir al  (Anexo 2) 

La dimensión Liderazgo se presenta en la figura siguiente: 

Figura 15. Dimensión Liderazgo 

 

Nota: Elaborado por el Autor 

Análisis e Interpretación 

La dimensión Liderazgo de Clima Organizacional muestra que existen: 81.7 % con 

liderazgo medio y 18.3 % alto. Esto significa que es medio alto. Esto se alinea con los 

objetivos corporativos, genera bienestar humano, motivación y resolución de conflictos de 

los trabajadores de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP. 

El liderazgo constituye uno de los factores que mayor influencia ejerce sobre el clima 

laboral, ya que determina la forma en que se desarrollan las relaciones entre directivos y 

colaboradores. Un liderazgo que promueva la comunicación, la participación, el respeto y la 

orientación al logro favorece un ambiente de trabajo positivo, incrementa la motivación del 

personal y fortalece el trabajo en equipo. En este estudio, la predominancia del nivel medio 

sugiere la necesidad de implementar acciones orientadas a consolidar las competencias de 

liderazgo, con el propósito de mejorar la percepción del clima laboral. 

 

 

Medio Alto

81.7 %
18.3 %

Liderazgo
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La dimensión Participación se presenta en la figura siguiente: 

Figura 16. Dimensión Participación 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La dimensión de participación de Clima Organizacional muestra que existen: 15.9 % 

con participación baja, 81.7 % media y 2.4 % alta. Esto significa que es medio alto. Esto 

hace que exista la posibilidad de involucrarse en las decisiones y procesos de la empresa, 

pero existen otros que no son escuchados: los trabajadores de la Dirección de Operaciones 

de la Empresa Pública Riobamba EP. 

La participación tiene una relación directa con el clima laboral porque cuando los 

colaboradores pueden expresar sus ideas y participar en las decisiones, aumenta su 

compromiso y satisfacción. En este estudio, la mayoría percibe una participación media, 

pero el 15,9 % considera que es baja y solo el 2,4 % la califica como alta. Esto indica que la 

empresa dispone de oportunidades para fortalecer los espacios de participación y, con ello, 

mejorar el clima laboral 

La dimensión Reconocimiento se presenta en la figura siguiente: 

Figura 17. Dimensión Reconocimiento 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La dimensión Reconocimiento de Clima Organizacional muestra que existe: 3.7 % 

con reconocimiento bajo, 92.7 % medio y 3.7 % alto. Esto significa que es medio alto. Esto 

Bajo Medio Alto

15.9 %

81.7 %

2.4 %

Participación
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3.7 %

92.7 %

3.7 %

Reconocimiento
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hace que exista la posibilidad de generar oportunidades de mejora del desempeño para 

motivar a los trabajadores de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba 

EP. 

El reconocimiento influye directamente en el clima laboral porque cuando los 

colaboradores perciben que su esfuerzo y desempeño son valorados, aumenta su motivación, 

compromiso y satisfacción. En este estudio, el 92,7 % lo ubica en un nivel medio, lo que 

significa que existen prácticas de reconocimiento, aunque todavía pueden fortalecerse. El 

hecho de que solo el 3,7 % lo perciba en un nivel alto demuestra que la empresa tiene la 

oportunidad de desarrollar estrategias más efectivas para reconocer el trabajo de sus 

colaboradores y mejorar el clima laboral. 

La dimensión Relaciones Interpersonales se presenta en la figura siguiente: 

Figura 18. Dimensión Relaciones Interpersonales 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La dimensión Relaciones interpersonales de Clima Organizacional muestra que 

existe: 48.8 % con relaciones interpersonales medias y 51.2 % altas. Esto significa que es 

medio alto. Esto hace que exista una buena comunicación entre compañeros para realizar el 

trabajo por parte de los trabajadores de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública 

Riobamba EP. 

Las relaciones interpersonales tienen una influencia directa en el clima laboral 

porque determinan la forma en que los colaboradores interactúan y trabajan en conjunto. En 

este estudio, el 51,2 % las percibe en un nivel alto y el 48,8 % en un nivel medio, sin 

respuestas en el nivel bajo. Esto indica que existe un ambiente de respeto y cooperación entre 

los trabajadores, lo cual favorece un clima laboral positivo y facilita el trabajo en equipo. 

Sin embargo, siempre es posible fortalecer la integración y la comunicación para mantener 

y mejorar estos resultados. 
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La dimensión Comunicación se presenta en la figura siguiente: 

Figura 19. Dimensión Comunicación 

 

Nota: Elaborada por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La dimensión Comunicación de Clima Organizacional muestra que existe: 29.3 % 

con comunicación medio y 70.7 % alto, esto significa que es medio alto esto hace que exista 

una buena relación interpersonal entre compañeros para realizar el trabajo por parte de los 

trabajadores de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP. 

La comunicación influye directamente en el clima laboral porque facilita la 

coordinación del trabajo, fortalece la confianza entre colaboradores y reduce los conflictos 

derivados de una información insuficiente. En este estudio, el 70,7 % de los trabajadores la 

percibe en un nivel alto y el 29,3 % en un nivel medio, sin respuestas en el nivel bajo. Esto 

demuestra que la comunicación es una fortaleza dentro del área de operaciones y que 

contribuye a mantener un clima laboral favorable, aunque todavía pueden fortalecerse los 

procesos de retroalimentación y el intercambio de información entre todos los niveles de la 

organización. 

El clima organizacional evaluado por el test de Chiavenato se presenta en la figura 

siguiente: 

Figura 20. Clima Organizacional 

 

Nota: Elaborado por el Autor  
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Análisis e Interpretación 

El Clima Organizacional muestra que existe: 95.1 % con Clima Organizacional 

medio y 4.9 % alto. El Clima Organizacional es adecuado por ser medio y alto, sin embargo, 

se puede mejorar con estrategias que se plantean en la propuesta de la investigación de los 

trabajadores de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP. 

El hecho de que el 95,1 % de los colaboradores perciba el clima organizacional en 

un nivel medio significa que el ambiente de trabajo es aceptable y permite el desarrollo de 

las actividades; sin embargo, todavía existen aspectos que pueden mejorar. Solo el 4,9 % lo 

percibe en un nivel alto, por lo que la empresa debe fortalecer dimensiones como la 

participación, el reconocimiento y el liderazgo para elevar la percepción del clima 

organizacional y contribuir a un mayor compromiso y satisfacción del personal 

Correlaciones de las variables sociodemográficas y las dimensiones del Clima 

Organizacional y Puntaje final del test 

Para la correlación correspondiente de las variables sociodemográficas y el test se lo 

realiza por medio de chi cuadrado y V de Cramer, las mismas que se presentan a 

continuación: 

La variable sociodemográfica (género) correlacionó con la dimensión liderazgo se 

presenta en la figura siguiente: 

Figura 21. Correlación Género y liderazgo 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable género y la dimensión de liderazgo muestran que 53 hombres y 15 

mujeres tienen liderazgo medio, y 15 hombres tienen liderazgo alto. Existe prevalencia de 

hombres en el liderazgo, y este es medio alto. Existe un rumbo adecuado como empresa por 

parte de los trabajadores de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba 

EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.043 < 0.05, lo que significa que existe correlación, por lo que se aplica V de Cramér, 
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cuyo valor es de 0.043, lo que significa que el efecto es despreciable. Existen otros factores 

que influyen en el liderazgo. 

En relación con el clima laboral, este resultado sugiere que la percepción del 

liderazgo es relativamente homogénea entre hombres y mujeres, evidenciando que el 

ambiente de trabajo depende más de las prácticas de dirección, la comunicación y la gestión 

organizacional que de las características sociodemográficas de los colaboradores. 

La variable sociodemográfica (género) se correlacionó con la dimensión 

participación se presenta en la figura siguiente: 

Figura 22. Correlación Género y participación 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable género y la dimensión de participación muestran que 13 hombres tienen 

una participación baja. 53 hombres y 15 mujeres con medio y 2 con alto: existe una 

participación mayor de hombres que de mujeres en la Dirección de Operaciones de la 

Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.128 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en la dimensión de participación. 

Esto refleja un clima laboral donde las oportunidades de involucramiento parecen 

distribuirse de manera equitativa, aunque el nivel de participación observado responde 

principalmente a factores organizacionales, como la motivación, el liderazgo y la cultura 

institucional. 

La variable sociodemográfica (género) se correlacionó con la dimensión 

reconocimiento se presenta en la figura siguiente: 
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Figura 23. Correlación Género y reconocimiento 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable género y la dimensión de reconocimiento muestran que 2 hombres y 1 

mujer tienen un reconocimiento bajo. 62 hombres y 14 mujeres con medio y 3 con alto, 

existe un reconocimiento medio alto con prevalencia en los hombres de la Dirección de 

Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.569 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en la dimensión de reconocimiento. 

Desde la perspectiva del clima laboral, esto evidencia que la percepción del 

reconocimiento no presenta diferencias importantes entre hombres y mujeres, sugiriendo que 

las políticas de valoración del desempeño son similares para ambos grupos y que otros 

factores relacionados con la gestión del talento humano influyen en mayor medida sobre esta 

dimensión. 

La variable sociodemográfica (género) se correlacionó con la dimensión relaciones 

interpersonales se presenta en la figura siguiente: 

Figura 24. Correlación Género y relaciones interpersonales 

 

Nota: Elaborado por el Autor  
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Análisis e Interpretación 

La variable género y la dimensión de relaciones interpersonales muestran que 36 

hombres y 4 mujeres tienen relaciones interpersonales medias; 31 hombres y 11 mujeres, 

altas. Existe relación interpersonal media-alta, con prevalencia en los hombres de la 

Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.058 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en la dimensión de relaciones interpersonales. 

Este resultado refleja un clima laboral caracterizado por una convivencia 

relativamente uniforme, donde la interacción entre los colaboradores está influenciada 

principalmente por aspectos organizacionales y no por diferencias de género. 

La variable sociodemográfica (género) se correlacionó con la dimensión 

comunicación se presenta en la figura siguiente: 

Figura 25. Correlación Género y comunicación 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable género y la dimensión de comunicación muestran que 19 hombres y 5 

mujeres tienen una comunicación media, y 48 hombres y 10 mujeres tienen una 

comunicación alta. Existe una comunicación media alta con prevalencia en los hombres de 

la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.702 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en la dimensión de comunicación.  

Esto sugiere que la percepción de la comunicación organizacional es similar entre 

hombres y mujeres, lo cual favorece un clima laboral estable al evidenciar que los canales 

de comunicación y el intercambio de información son percibidos de forma comparable por 

todos los trabajadores. 

La variable sociodemográfica (género) se correlacionó con el Clima Organizacional, 

como se presenta en la figura siguiente: 
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Figura 26. Correlación Género y Clima Organizacional 

 

Nota: Elaborado por el Autor 

Análisis e Interpretación 

La variable género y clima organizacional muestra que 64 hombres y 14 mujeres 

tienen un clima organizacional medio; 3 hombres y 1 mujer, alto. Existe un clima 

organizacional medio-alto con prevalencia en los hombres de la Dirección de Operaciones 

de la Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi-cuadrado muestra un valor 

p de 0.722 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en el clima organizacional.  

Este resultado indica que el clima laboral es compartido de manera similar por 

hombres y mujeres, fortaleciendo la idea de que la percepción del entorno de trabajo está 

determinada principalmente por factores propios de la organización.  

La variable sociodemográfica estado civil se correlacionó con la dimensión liderazgo 

se presenta en la figura siguiente: 

Figura 27. Correlación Estado Civil y Liderazgo 

 

Nota: Elaborado por el Autor  
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Análisis e Interpretación 

La variable estado civil y la dimensión liderazgo muestran que 19 medios y 4 altos 

son solteros; 35 medios y 10 altos son casados; 6 medios y 1 alto son divorciados; 7 medios 

en unión libre; existe un liderazgo medio alto con prevalencia en las personas casadas de la 

Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.548 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en el liderazgo.  

Esto indica que la percepción del liderazgo es similar independientemente del estado 

civil de los trabajadores, lo que favorece un clima laboral basado en prácticas de dirección 

consistentes y no condicionadas por características personales. 

La variable sociodemográfica estado civil se correlacionó con la dimensión 

participación se presenta en la figura siguiente: 

Figura 28. Correlación Estado Civil y participación 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable estado civil y la dimensión participación muestran que 2 bajos, 20 medios 

y 1 alto son solteros; 10 bajos, 34 medios y 1 alto son casados; 7 medios son divorciados; 1 

bajo y 6 medios en unión libre. Existe una participación media, con prevalencia en las 

personas solteras y casadas de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba 

EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.637 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en la dimensión de participación.  

En términos del clima laboral, esto sugiere que las oportunidades para involucrarse 

en las actividades institucionales son percibidas de manera semejante por todos los 

trabajadores, independientemente de su situación familiar. 

La variable sociodemográfica estado civil se correlacionó con la dimensión 

reconocimiento se presenta en la figura siguiente: 
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Figura 29. Correlación Estado Civil y reconocimiento 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable estado civil y la dimensión reconocimiento muestran que 21 medios y 2 

altos son solteros; 44 medios y 1 alto son casados; 1 bajo y 6 medios son divorciados; 2 bajos 

y 5 medios están en unión libre. Existe un reconocimiento medio, con prevalencia en las 

personas solteras y casadas de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba 

EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.004 < 0.05, lo que muestra que existe correlación entre la variable, por lo que se aplica 

V de Cramér, cuyo valor es de 0.004; es despreciable, es decir, que existen otros factores que 

influyen en la dimensión de reconocimiento.  

En relación con el clima laboral, esto indica que, si bien existen diferencias 

estadísticas entre grupos según el estado civil, estas carecen de relevancia práctica, por lo 

que el reconocimiento continúa dependiendo principalmente de factores organizacionales 

como el desempeño y las políticas institucionales. 

La variable sociodemográfica estado civil se correlacionó con la dimensión 

relaciones interpersonales se presenta en la figura siguiente: 

Figura 30. Correlación Estado Civil y relaciones interpersonales 

 

Nota: Elaborado por el Autor  
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Análisis e Interpretación 

La variable estado civil y la dimensión relaciones interpersonales muestran que 12 

medios y 11 altos son solteros; 21 medios y 24 altos son casados; 4 medios y 3 altos son 

divorciados; 3 medios y 4 altos están en unión libre. Existe una relación interpersonal media 

alta con prevalencia en las personas solteras y casadas de la Dirección de Operaciones de la 

Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.923 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en la dimensión de relaciones interpersonales. 

 Este resultado sugiere que la calidad de la convivencia laboral no se ve afectada por 

la condición civil de los trabajadores, reflejando un clima organizacional donde predominan 

relaciones basadas en la colaboración y el respeto mutuo. 

La variable sociodemográfica estado civil se correlacionó con la dimensión 

comunicación se presenta en la figura siguiente: 

Figura 31. Correlación Estado Civil y comunicación 

 

Nota: Elaborado por el Autor 

Análisis e Interpretación 

La variable estado civil y la dimensión comunicación muestran que 10 medios y 13 

altos son solteros; 9 medios y 36 altos son casados; 3 medios y 4 altos son divorciados; 2 

medios y 5 altos están en unión libre. Existe una comunicación media alta, con prevalencia 

en las personas solteras y casadas de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública 

Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.192 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en la dimensión de comunicación.  

Esto favorece un clima laboral donde la información y los procesos comunicativos 

son percibidos de manera similar por todos los colaboradores. 
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La variable sociodemográfica estado civil se correlacionó con Clima Organizacional 

se presenta en la figura siguiente: 

Figura 32. Correlación Estado Civil y Clima Organizacional 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable estado civil y clima organizacional muestra que 22 medios y 1 alto son 

solteros; 43 medios y 2 altos son casados; 6 medios y 1 alto son divorciados; 7 medios en 

unión libre existen con clima organizacional medio alto, con prevalencia en las personas 

solteras y casadas de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.632 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en el clima organizacional. 

 Esto evidencia que la percepción del ambiente laboral es independiente de la 

condición civil de los trabajadores, fortaleciendo la idea de un clima organizacional 

relativamente homogéneo. 

La variable sociodemográfica edad se correlacionó con la dimensión liderazgo se 

presenta en la figura siguiente: 

Figura 33. Correlación Edad y liderazgo 

 

Nota: Elaborada por el Autor  
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Análisis e Interpretación 

La variable edad y la dimensión liderazgo muestra que 11 medios y 1 alto de 18 a 28 

años, 22 medios y 2 altos de 29 a 39 años; 20 medios y 10 altos de 40 a 50 años; 14 medios 

y 2 altos más de 50 años con liderazgo medio alto con prevalencia en todas las edades de la 

Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable la prueba chi cuadrada muestra un p valor 

es de 0.063 > 0.05 lo que muestra no existe correlación entre la variable, es decir que existe 

otros factores que influyen en la dimensión liderazgo.   

Esto sugiere que el clima laboral se sustenta en estilos de liderazgo que son 

percibidos de manera uniforme por los colaboradores. 

La variable sociodemográfica edad se correlacionó con la dimensión participación se 

presenta en la figura siguiente: 

Figura 34. Correlación Edad y participación 

 

Nota: Elaborado por el Autor 

Análisis e Interpretación 

La variable edad y la dimensión participación muestra que 11 medios y 1 alto de 18 

a 28 años, 5 bajos, 18 medios y 1 alto de 29 a 39 años; 5 bajos, 25 medios de 40 a 50 años; 

3 bajos y 13 medios más de 50 años con participación media con prevalencia en todas las 

edades de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.447 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en la dimensión de participación.   

En relación con el clima laboral, esto refleja que la disposición para participar en las 

actividades organizacionales no depende de la edad, sino de factores internos como la 

motivación y la gestión institucional. 
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La variable sociodemográfica edad se correlacionó con la dimensión reconocimiento 

se presenta en la figura siguiente: 

Figura 35. Correlación Edad y reconocimiento 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable edad y la dimensión reconocimiento muestra que 1 bajo, 10 medios y 1 

alto de 18 a 28 años, 1 bajo, 22 medios y 1 alto de 29 a 39 años; 1 bajo, 28 medios y 1 alto 

de 40 a 50 años; 3 bajos y 16 medios más de 50 años con reconocimiento media con 

prevalencia en todas las edades de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública 

Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable la prueba chi cuadrada muestra un p valor 

es de 0.826 > 0.05 lo que muestra no existe correlación entre la variable, es decir que existe 

otros factores que influyen en la dimensión reconocimiento.   

Esto contribuye a un clima laboral caracterizado por criterios relativamente 

equitativos de valoración del desempeño. 

La variable sociodemográfica edad se correlacionó con la dimensión relaciones 

interpersonales se presenta en la figura siguiente: 

Figura 36. Correlación Edad y relaciones interpersonales 

 

Nota: Elaborado por el Autor  
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Análisis e Interpretación 

La variable edad y la dimensión de relaciones interpersonales muestran que 3 medios 

y 9 altos de 18 a 28 años; 3 medios y 11 altos de 29 a 39 años; 15 medios y 15 altos de 40 a 

50 años; 9 medios y 7 altos de más de 50 años, con relaciones interpersonales media-altas, 

con prevalencia en todas las edades de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública 

Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.338 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en la dimensión de relaciones interpersonales. 

 Esto indica que la interacción y cooperación entre los trabajadores no depende de la 

edad, favoreciendo un clima laboral basado en la integración de equipos diversos  

La variable sociodemográfica edad se correlacionó con la dimensión comunicación 

se presenta en la figura siguiente: 

Figura 37. Correlación Edad y comunicación 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable edad y la dimensión comunicación muestran que 3 medios y 9 altos de 

18 a 28 años, 9 medios y 15 altos de 29 a 39 años; 10 medios y 20 altos de 40 a 50 años; 2 

medios y 14 altos de más de 50 años con comunicación media alta con prevalencia en todas 

las edades de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.347 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en la dimensión de comunicación.   

Esto fortalece un clima laboral donde el flujo de información es inclusivo y uniforme. 
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La variable sociodemográfica edad se correlacionó con el Clima Organizacional se 

presenta en la figura siguiente: 

Figura 38. Correlación Edad y Clima Organizacional 

 

Nota: Elaborado por el Autor 

Análisis e Interpretación 

Las variables edad y clima organizacional muestran que 11 medios y 1 alto de 18 a 

28 años; 23 medios y 1 alto de 29 a 39 años; 29 medios y 1 alto de 40 a 50 años; 15 medios 

y 1 alto de más de 50 años, con clima organizacional medio, con prevalencia en todas las 

edades de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba chi-cuadrado muestra un valor p 

de 0.907 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en el clima organizacional.   

Este resultado indica que la percepción general del ambiente laboral es consistente 

entre trabajadores de diferentes edades, lo que evidencia estabilidad en la cultura 

organizacional.  

La variable sociodemográfica acción de personal se correlacionó con la dimensión 

liderazgo se presenta en la figura siguiente: 

Figura 39. Correlación Acción de personal y liderazgo 

 

Nota: Elaborado por el Autor  
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Análisis e Interpretación 

La variable acción de personal y la dimensión liderazgo muestran que 25 medios y 2 

altos de contrato; 36 medios y 12 altos de nombramiento; 5 medios y 1 alto de contrato por 

horas; 1medio de nombramiento ocasional tienen un liderazgo medio con prevalencia en 

todas las acciones de personal de la Dirección de Operaciones de la Empresa Pública 

Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.282 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, es decir, que 

existen otros factores que influyen en el liderazgo.  

 Esto sugiere que la percepción del liderazgo es similar entre trabajadores con 

distintas modalidades de contratación, favoreciendo un clima laboral basado en prácticas de 

dirección equitativas. 

La variable sociodemográfica acción de personal se correlacionó con la dimensión 

participación se presenta en la figura siguiente: 

Figura 40. Correlación Acción de personal y participación 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable acción de personal y la dimensión participación muestra que 4 bajos, 22 

medios y 1 alto de contrato; 9 bajos, 39 medios de nombramiento; 5 medios y 1 alto de 

contrato por horas; 1 medio de nombramiento ocasional tiene una participación media con 

prevalencia en todas las acciones de personal de la Dirección de Operaciones de la Empresa 

Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable la prueba chi cuadrada muestra un p valor 

es de 0.255 > 0.05 lo que muestra no existe correlación entre la variable, es decir que existe 

otros factores que influyen en la dimensión participación. 

En consecuencia, el clima laboral se caracteriza por oportunidades de participación 

relativamente homogéneas entre el personal. 
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La variable sociodemográfica acción de personal se correlacionó con la dimensión 

reconocimiento se presenta en la figura siguiente: 

Figura 41. Correlación Acción de personal y reconocimiento 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable acción de personal y la dimensión reconocimiento muestra que 1 bajo, 

24 medios y 2 altos de contrato; 2 bajos, 46 medios de nombramiento; 5 medios y 1 alto de 

contrato por horas; 1 medio de nombramiento ocasional tiene un reconocimiento medio con 

prevalencia en todas las acciones de personal de la Dirección de Operaciones de la Empresa 

Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable la prueba chi cuadrada muestra un p valor 

es de 0.418 > 0.05 lo que muestra no existe correlación entre la variable, es decir que existe 

otros factores que influyen en la dimensión reconocimiento. 

Esto evidencia que la percepción del reconocimiento es similar entre trabajadores 

con diferentes modalidades contractuales, fortaleciendo la percepción de equidad en el clima 

laboral. 

La variable sociodemográfica acción de personal se correlacionó con la dimensión 

relaciones interpersonales se presenta en la figura siguiente: 

Figura 42. Correlación Acción de personal y relaciones interpersonales 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Contrato Nombramiento Contrato por horas Nombramiento
Ocasional

1
2 0 0

24

46

5
12 0 1 0

Reconocimiento Bajo Reconocimiento Medio Reconocimiento Alto

Contrato Nombramiento Contrato por
horas

Nombramiento
Ocasional

8
30

2 0

19 18
4 1

Relaciones Interpersonales Medio Relaciones Interpersonales Alto
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Análisis e Interpretación 

La variable acción de personal y la dimensión relaciones interpersonales muestra que 

8 medios y 19 altos de contrato; 30 bajos, 18 medios de nombramiento; 2 medios y 4 altos 

de contrato por horas; 1 alto de nombramiento ocasional tiene relaciones interpersonales 

medio alto con prevalencia en todas las acciones de personal de la Dirección de Operaciones 

de la Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable la prueba chi cuadrada muestra un p valor 

es de 0.028 < 0.05 lo que muestra existe correlación entre la variable, se aplica el V de 

Cramer cuyo valor es de 0.028 es decir que es despreciable lo que dice que existe otros 

factores que influyen en la dimensión reconocimiento. 

En términos del clima laboral, esto indica que el tipo de contratación tiene una 

influencia mínima sobre las relaciones interpersonales, por lo que la convivencia y la 

cooperación entre los trabajadores dependen principalmente de la cultura organizacional y 

de la dinámica de trabajo. 

La variable sociodemográfica acción de personal se correlacionó con la dimensión 

comunicación se presenta en la figura siguiente: 

Figura 43. Correlación Acción de personal y comunicación 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable acción de personal y la dimensión comunicación muestran que 9 medios 

y 18 altos de contrato; 14 medios y 34 altos de nombramiento; 1 medio y 5 altos de contrato 

por horas; 1 alto de nombramiento ocasional tienen relaciones de comunicación medio-alto 

con prevalencia en todas las acciones de personal de la Dirección de Operaciones de la 

Empresa Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba de chi cuadrado muestra un valor 

p de 0.780 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, lo que dice que 

existen otros factores que influyen en la dimensión de comunicación. 

Este resultado indica que la percepción de la comunicación organizacional es similar 

entre las distintas modalidades de contratación, favoreciendo un clima laboral donde la 

información fluye de manera uniforme. 

Contrato Nombramiento Contrato por
horas

Nombramiento
Ocasional

9 14
1 0

18
34

5 1

Comunicación Medio Comunicación Alto
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La variable sociodemográfica acción de personal se correlacionó con Clima 

Organizacional se presenta en la figura siguiente: 

Figura 44. Correlación Acción de personal y Clima Organizacional 

 

Nota: Elaborado por el Autor  

Análisis e Interpretación 

La variable acción de personal y clima organizacional muestra que 25 medios y 2 

altos de contrato; 47 medios y 1 alto de nombramiento; 5 medios y 1 alto de contrato por 

horas; 1 medio de nombramiento ocasional tiene un clima organizacional medio alto con 

prevalencia en todas las acciones de personal de la Dirección de Operaciones de la Empresa 

Pública Riobamba EP. 

Referente a la correlación de la variable, la prueba chi-cuadrado muestra un valor p 

de 0.387 > 0.05, lo que muestra que no existe correlación entre la variable, lo que dice que 

existen otros factores que influyen en el clima organizacional. 

Esto sugiere que el clima organizacional responde principalmente a factores 

institucionales, como el liderazgo, la comunicación y las políticas de gestión del talento 

humano, más que a la modalidad contractual de los colaboradores. 

Discusión de los hallazgos encontrados 

Las variables sociodemográficas, como la edad, el género, el estado civil y la relación 

laboral, influyen en la percepción de los trabajadores sobre el clima organizacional. Existen 

diferencias en la valoración del ambiente de trabajo, la comunicación y las relaciones 

laborales. Por ello, su análisis contribuye a comprender mejor el comportamiento 

organizacional y a diseñar estrategias que favorezcan un clima laboral positivo y una mayor 

satisfacción de los colaboradores (Chiavenato, 2022; Robbins y Judge, 2022). 

El Clima Organizacional muestra que el 95,1 % tienen un nivel medio de clima 

organizacional y 4,9 % alto, no existe nivel bajo, lo que se observa una percepción favorable, 

con oportunidades de mejora para alcanzar niveles de excelencia organizacional en la 

empresa Pública Riobamba EP. 

Contrato Nombramiento Contrato por horas Nombramiento
Ocasional

25

47

5 1
2 1 1 0

Clima Organizacional Medio Clima Organizacional Alto
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Para García (2025), en su investigación en una empresa pública de agua potable en 

el Ecuador, con un 88,24 % medio y 11. 76 % alto, arrojó resultados contundentes y 

significativos, en la que los funcionarios y trabajadores perciben  un clima  organizacional  

favorable,  con un liderazgo participativo, comunicación   efectiva,   oportunidades de 

desarrollo  y  un  ambiente  de  confianza  y respeto,  influyen en un  mayor  nivel de  

desempeño,  compromiso  y  satisfacción laboral, el mismo que es similar al presente estudio. 

Sin embargo esta empresa pública ecuatoriana, sustenta en amplia literatura sobre el 

tema y resalta la importancia de invertir en la creación de un ambiente de trabajo positivo, a 

pesar de existir un Clima Laboral medio alto busca la mejora continua, porque existe en la 

organización falta  de reconocimiento, sobrecarga de trabajo y conflictos  interpersonales  

que pueden  tener  un impacto  negativo  en  el  desempeño laboral, esto hace que se deba 

fortalecer los aspectos positivos del clima organizacional y abordar las áreas de mejora 

identificadas, siendo la empresa que puede mejorar la satisfacción   laboral de sus 

funcionarios, reducir la rotación de personal y aumentar la productividad.  

Estos resultados hacen que los trabajadores tengan condiciones aceptables en 

aspectos como la comunicación, relaciones interpersonales, liderazgo y el ambiente laboral; 

sin embargo, no son óptimas para la mayoría de los participantes. El Clima organizacional 

son las prácticas y procedimientos de la organización, que contribuyen al comportamiento 

del trabajador y desempeño laboral, por lo que se debe fortalecer las áreas de trabajo para 

incrementar la satisfacción y el compromiso laboral de los trabajadores. 

Chiavenato (2022) manifiesta que el clima organizacional adecuado produce 

motivación de los trabajadores, lo que hace que aumente la productividad. De igual forma, 

Stephen P. Robbins y Timothy A. Judge (2022) manifiestan que el clima organizacional alto 

influye en la satisfacción laboral y el desempeño. Por esta razón, las empresas deben 

promover el fortalecimiento de la comunicación, el reconocimiento y la participación de los 

trabajadores en las actividades empresariales. 

En comparación con otros documentos analizados para sustentar la investigación, el 

clima laboral es bueno, aunque no alcanza niveles altos en la mayoría de sus trabajadores. 

Por esta razón, se recomienda implementar mejora continúa orientada al liderazgo 

participativo, como coaching, programación neurolingüística, entre otros, que contribuyan 

al incremento del desempeño y al fortalecimiento de las relaciones laborales, con el fin de 

que la percepción del clima organizacional pueda aumentar su nivel. 

La correlación de las variables sociodemográficas, dimensiones del clima 

organizacional y su totalidad permite identificar si la edad, género, acción de personal, estado 

civil se relacionan entre sí y contribuyen a tener un clima organizacional adecuado. En el 

presente estudio no existe relación y se presentó que en unas pocas se correlacionan, pero de 

manera baja. Esto se puede deber a factores propios de la organización (Chiavenato, 2022). 

Asimismo, Robbins y Judge (2022), manifiestan que las características individuales de cada 

trabajador hacen que influyan en los factores organizacionales y culturales. La determinación 

de las correlaciones permite comprender las diferencias entre los grupos de trabajadores y 
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posibilita que se puedan diseñar estrategias de gestión más ajustadas a sus características y 

necesidades de cada empresa. 

Para (Bonilla, 2022), en su investigación en los trabajadores de la Corporación 

Nacional de Electricidad Unidad de Negocio Bolívar en el Área de Comercialización y 

Atención al Cliente, se determinó un clima organizacional de 2.4 % es bajo, 12.2 % medio 

y 85.4 % alto, por lo que se planteó medidas preventivas que generan impacto en las 

condiciones laborales como incremento de productividad, disminuir accidentabilidad, 

absentismo, mejorar las relaciones interpersonales entre otros aspectos a través de un 

programa de Psicología Positiva aplicado en la empresa, estos resultados difieren con los 

encontrados en esta investigación que dieron medio alto, se puede concluir que puede 

mejorarse en todas las organizaciones sean públicas o privadas. 

Según (Bonilla, 2024), manifiesta la importancia de las estrategias de liderazgo para 

un cambio organizacional dentro de la Dirección Distrital de Salud de Guaranda, mediante 

un análisis de las estrategias en la eficacia y sostenibilidad del cambio dentro de una 

institución de salud pública, los hallazgos mostraron que las estrategias de liderazgo más 

comunes fueron participativas, centradas en apoyar e incluir a los empleados, facilitando así 

la adaptación al cambio, y se debe también involucrar todas las áreas de la organización, 

especialmente aquellas con una participación más baja, aspectos que confluyen en la 

investigación realizada en la Empresa Pública Riobamba donde se debe mejorar usando estas 

estrategias aplicadas y con resultados. 

Para (Granda, 2021), manifiesta en su investigación en la estación de servicios 

Sociogas ubicada en la ciudad de Cuenca en Ecuador, muestra una cultura organizacional 

actual desfavorable y propone un plan de acción con un grupo de tareas y estrategias para 

fortalecer la gestión de las deficiencias encontradas, no es similar al caso investigado en la 

empresa Pública Riobamba EP que es favorable, sin embargo, también plantea una estrategia 

de mejora para la empresa. 

Comprobación de las hipótesis 

Para la comprobación de la hipótesis se base en una tabla resumen de las variables 

sociodemográficas y dimensiones del Clima Organizacional, para lo que se plantea una tabla 

resumen de esta. 

Tabla 13. Pruebas estadísticas y correlación de las variables sociodemográficas y 

dimensiones del Clima Organizacional 

Variables Chi cuadrado V de Cramer Interpretación 

Género y 

liderazgo 
0.043 0.043 

Existe correlación, 

pero es 

despreciable, existe 

otros factores que 

influyen en el 

Clima 

Organizacional 
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Nota: Elaborado por el Autor  

Con la tabla que se presenta se plantea las siguientes hipótesis 

Ho: No existe correlación entre las variables sociodemográficas y las dimensiones y 

Clima Organizacional de los trabajadores de la empresa Pública Riobamba EP. 

Hi: Existe correlación entre las variables sociodemográficas y las dimensiones y 

Clima Organizacional de los trabajadores de la empresa Pública Riobamba EP. 

Con lo observado en la tabla resumen se demuestra que existe correlación en algunas 

de las variables y dimensiones, no en su totalidad, sin embargo, se puede aceptar como valida 

la premisa de Hi. 

Tabla 14. Correlaciones encontradas y como se compara con el clima laboral 

Variable 

sociodemográfica 

Dimensión 

del clima 

laboral 

p-

valor 

Nivel 

encontrado 
Relación con el clima laboral 

Género Liderazgo 0,043 Medio-Alto 

Aunque se encontró una 

correlación estadísticamente 

significativa, el efecto fue 

despreciable, lo que indica que el 

género no influye de manera 

importante en la percepción del 

liderazgo. El nivel medio-alto de 

liderazgo favorece un clima 

laboral positivo, ya que los 

trabajadores perciben que la 

dirección orienta y guía 

adecuadamente el trabajo, 

independientemente de si son 

hombres o mujeres. 

Estado Civil y 

reconocimiento 
0040 0.040 

Existe correlación, 

pero es 

despreciable, existe 

otros factores que 

influyen en el 

Clima 

Organizacional 

Acción de 

personal y 

reconocimiento 

0.028 0.028 

Existe correlación, 

pero es 

despreciable, existe 

otros factores que 

influyen en el 

Clima 

Organizacional 
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Género Participación 0,128 Medio 

La ausencia de correlación 

demuestra que hombres y mujeres 

perciben un nivel similar de 

participación. Esto indica que el 

clima laboral ofrece 

oportunidades de involucramiento 

para todos los colaboradores; sin 

embargo, al ser un nivel medio, 

aún existen aspectos que pueden 

fortalecerse para incrementar el 

compromiso del personal. 

Género 
Reconocimie

nto 
0,569 Medio 

El reconocimiento no depende del 

género, lo que evidencia igualdad 

en la percepción de esta 

dimensión. No obstante, el nivel 

medio refleja que los trabajadores 

consideran que el reconocimiento 

aún puede mejorar, aspecto que 

influye directamente en la 

motivación y satisfacción laboral. 

Género 

Relaciones 

interpersonal

es 

0,058 Medio-Alto 

Las relaciones interpersonales son 

percibidas de forma similar por 

hombres y mujeres. El nivel 

medio-alto indica que existe un 

ambiente de respeto, cooperación 

y compañerismo, factores que 

fortalecen el clima laboral y 

favorecen el trabajo en equipo. 

Género 
Comunicació

n 
0,702 Medio-Alto 

La comunicación organizacional 

no presenta diferencias entre 

géneros. Este resultado evidencia 

que la información fluye de 

manera adecuada entre los 

trabajadores, favoreciendo la 

coordinación, reduciendo 

conflictos y contribuyendo a un 

clima laboral positivo. 

Género 

Clima 

organizacion

al 

0,722 Medio 

El clima organizacional es 

percibido de manera similar por 

hombres y mujeres. Esto 

demuestra que el ambiente laboral 

no está condicionado por el 

género, sino por factores 

organizacionales como el 
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liderazgo, la comunicación y el 

reconocimiento. El nivel medio 

indica que el clima es aceptable, 

aunque susceptible de 

fortalecerse. 

Estado civil Liderazgo 0,548 Medio-Alto 

El liderazgo es percibido de forma 

similar por trabajadores solteros, 

casados, divorciados o en unión 

libre. Esto favorece un clima 

laboral estable, ya que la gestión 

de los líderes genera confianza y 

orientación sin distinción del 

estado civil. 

Estado civil Participación 0,637 Medio 

La participación no depende del 

estado civil, lo que evidencia 

igualdad de oportunidades para 

involucrarse en las actividades 

laborales. Sin embargo, el nivel 

medio sugiere que la institución 

puede promover mayores espacios 

de participación para fortalecer el 

clima laboral. 

Estado civil 
Reconocimie

nto 
0,004 Medio 

Aunque existe correlación 

estadística, el efecto es 

despreciable, por lo que el estado 

civil no influye de forma 

importante en el reconocimiento. 

El nivel medio refleja que esta 

dimensión aún puede fortalecerse 

mediante políticas que valoren 

más el desempeño de los 

trabajadores y mejoren el clima 

laboral. 

Estado civil 

Relaciones 

interpersonal

es 

0,923 Medio-Alto 

Las relaciones entre compañeros 

son favorables en todos los 

estados civiles. Este resultado 

fortalece el clima laboral porque 

evidencia cooperación, respeto y 

apoyo mutuo entre los 

trabajadores. 

Estado civil 
Comunicació

n 
0,192 Medio-Alto 

La comunicación mantiene 

niveles favorables 

independientemente del estado 

civil, permitiendo una interacción 
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efectiva entre los colaboradores y 

fortaleciendo el ambiente 

organizacional. 

Estado civil 

Clima 

organizacion

al 

0,632 Medio 

La percepción del clima laboral es 

similar en todos los estados 

civiles. Esto demuestra que el 

ambiente de trabajo responde 

principalmente a la gestión 

organizacional y no a las 

características personales de los 

trabajadores. 

Edad Liderazgo 0,063 Medio-Alto 

Todas las edades perciben el 

liderazgo de manera semejante. 

Esto favorece un clima laboral 

donde los líderes generan 

confianza y orientación para todo 

el personal, sin diferencias 

generacionales importantes. 

Edad Participación 0,447 Medio 

La participación es similar en 

todos los grupos de edad, lo que 

refleja igualdad de oportunidades 

para involucrarse en las 

actividades organizacionales. No 

obstante, el nivel medio indica 

que es posible implementar 

estrategias para incrementar el 

compromiso del personal. 

Edad 
Reconocimie

nto 
0,826 Medio 

El reconocimiento no depende de 

la edad. Sin embargo, el nivel 

medio evidencia que fortalecer las 

estrategias de reconocimiento 

podría incrementar la satisfacción 

laboral y mejorar el clima 

organizacional. 

Edad 

Relaciones 

interpersonal

es 

0,338 Medio-Alto 

Existe una adecuada convivencia 

entre trabajadores de diferentes 

edades, lo que favorece el 

intercambio de conocimientos, la 

colaboración y un clima laboral 

positivo. 

Edad 
Comunicació

n 
0,347 Medio-Alto 

La comunicación es efectiva entre 

trabajadores de todas las edades, 

favoreciendo la coordinación y 

reduciendo barreras 
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generacionales dentro del clima 

laboral. 

Edad 

Clima 

organizacion

al 

0,907 Medio 

La percepción del clima laboral 

no presenta diferencias según la 

edad. Esto demuestra que el 

ambiente organizacional es 

compartido de manera similar por 

todos los colaboradores, aunque 

todavía existen oportunidades 

para fortalecerlo. 

Acción de 

personal 
Liderazgo 0,282 Medio 

La modalidad de contratación no 

influye en la percepción del 

liderazgo. El nivel medio indica 

que los líderes son percibidos de 

manera similar por todo el 

personal, aunque fortalecer esta 

dimensión contribuiría a mejorar 

el clima laboral. 

Acción de 

personal 
Participación 0,255 Medio 

La participación es semejante 

entre trabajadores con diferentes 

modalidades contractuales. Esto 

evidencia igualdad de 

oportunidades, aunque el nivel 

medio señala la necesidad de 

incentivar una mayor 

participación para fortalecer el 

ambiente laboral. 

Acción de 

personal 

Reconocimie

nto 
0,418 Medio 

El reconocimiento no depende del 

tipo de contratación; sin embargo, 

el nivel medio muestra que 

fortalecer esta dimensión 

contribuiría a aumentar la 

motivación y la satisfacción 

laboral, mejorando el clima 

organizacional. 

Acción de 

personal 

Relaciones 

interpersonal

es 

0,028 Medio-Alto 

Aunque existe correlación 

significativa, su efecto es 

despreciable. El nivel medio-alto 

demuestra que las relaciones entre 

compañeros son positivas 

independientemente del tipo de 

contratación, fortaleciendo la 

cooperación y el clima laboral. 
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Acción de 

personal 

Comunicació

n 
0,780 Medio-Alto 

La comunicación es adecuada 

para todos los trabajadores sin 

importar su modalidad 

contractual. Esto favorece la 

coordinación, el trabajo en equipo 

y un clima laboral positivo. 

Acción de 

personal 

Clima 

organizacion

al 

0,387 Medio-Alto 

La modalidad de contratación no 

influye en la percepción del clima 

laboral. El nivel medio-alto indica 

que los trabajadores perciben un 

ambiente organizacional 

favorable, sustentado en una 

adecuada comunicación, 

relaciones interpersonales y 

liderazgo. 

Nota: Elaborado por el Autor  

Clima laboral en la empresa  

Los resultados obtenidos permiten concluir que el clima laboral en la Empresa 

Pública Municipal Riobamba E.P. presenta una condición moderadamente favorable, debido 

a que la mayoría de las dimensiones evaluadas alcanzan un nivel medio y medio-alto, sin 

evidenciarse niveles bajos. Esto indica que los colaboradores perciben un ambiente de 

trabajo aceptable, caracterizado por relaciones laborales estables, una comunicación 

adecuada y un liderazgo que, en términos generales, favorece el desempeño organizacional. 

No obstante, también se identifican aspectos susceptibles de mejora para alcanzar un clima 

laboral más satisfactorio. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

Conclusiones 

El valor del alfa de Cronbach es de 0.739, que significa que es buena, y el KMO es 

de 0.767, también bueno, por lo que se puede concluir que el test de clima organizacional es 

fiable y confiable; sin embargo, se puede mejorar eliminando preguntas y aumentando el 

número de personas a encuestar. 

El test de Clima Organizacional aplicado da como resultados los siguientes: 95.1 % 

medio y 4.9 % alto. Se concluye que el clima organizacional es alto en la Empresa Pública 

Riobamba EP. Es como los trabajadores perciben a la organización y se puede plantear 

mejoras en las dimensiones y su totalidad que permitan positivamente influir en su 

motivación, comportamiento y productividad. 

Referente a la correlación de las variables sociodemográficas y sus dimensiones y 

clima organizacional, existe en pocas de ellas la que se determinó por medio de chi-cuadrado 

y V de Cramér, la cual es despreciable. Esto concluye que existen otros factores internos y 

externos que influyen en el clima organizacional, como son: liderazgo, estructura 

organizacional, cultura organizativa, cambios en el mercado, problemas económicos y 

políticos. 

La propuesta de mejora planteada es adecuada y permite potenciar las debilidades 

empresariales por medio de la capacitación. Se concluye la importancia que estas pueden 

motivar e incentivar en el trabajo en equipo, liderazgo adecuado, reconocimiento a los 

trabajadores de la Empresa Pública Riobamba EP. 

Recomendaciones 

Al aplicar la propuesta a los trabajadores de la Empresa Pública Riobamba EP, se 

recomienda realizar una nueva evaluación con el test de Clima Organizacional para 

determinar el impacto que tienen las mejoras planteadas. 

Un buen clima organizacional promueve la productividad, motivación y compromiso 

de los trabajadores, por lo que se recomienda implementar estrategias como la comunicación 

efectiva, la promoción y el reconocimiento al trabajador para incrementar su 

empoderamiento en la organización, que le permita crecer tanto personalmente como 

profesionalmente. 

Se recomienda mejorar el ambiente de trabajo; esto implica actuar de manera 

proactiva para crear y mantener las condiciones de trabajo con ideas que conduzcan a la 

innovación y solución de problemas para mejorar el desempeño laboral de los trabajadores 

de la empresa. 
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PROPUESTA. 

Propuesta de Mejora del Clima Organizacional 

 

Propuesta de mejora del Clima Organizacional para fortalecer la satisfacción 

laboral, la comunicación interna y el desempeño institucional de los trabajadores del 

Agua Potable de la Empresa Pública Riobamba EP 

Introducción 

El clima organizacional es el factor más importante dentro de las organizaciones, 

tanto públicas como privadas, puesto que este influye en la motivación, la productividad, el 

compromiso y el bienestar de sus trabajadores. Un buen clima laboral favorable permite 

mejorar las relaciones interpersonales; esto hace que el trabajo fluya, reduzca conflictos y 

fortalezca el desempeño laboral para cumplir la misión y visión planteadas como política 

institucional.  

La presente propuesta tiene como objetivo que la empresa cuente con un plan de 

mejora del clima organizacional mediante la generación de estrategias enfocadas en:  

comunicación, trabajo en equipo, liderazgo, reconocimiento laboral, empatía y 

fortalecimiento del trabajo en equipo. Se plantea un cronograma por fases para facilitar su 

implementación y seguimiento. 

Diagnóstico del Problema 

La empresa pública Riobamba EP en el diagnóstico inicial y evaluación mediante el 

test aplicado, identifica problemas que se relacionan con:  

• Comunicación interna deficiente entre áreas, departamentos y personal de la empresa 

• Escaso reconocimiento al desempeño laboral de los trabajadores dentro del 

cumplimiento de su trabajo diario. 

• Liderazgo poco participativo, con una estructura vertical que genera falta de 

comunicación entre los mandos 

• Bajo nivel de motivación del personal, debido a causas internas y externas que deben 

mejorarse 

• Conflictos interpersonales, por falta de empatía y liderazgo 

• Escasa integración entre áreas de la empresa para generar un trabajo más eficiente al 

servicio de sus usuarios. 
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Estas situaciones, entre otras, hacen que se genere una disminución del compromiso 

de los trabajadores en el desarrollo y crecimiento institucional, aumentando la aparición de 

factores de riesgo psicosocial como el estrés laboral y la baja productividad en los servicios 

que brinda la institución. 

Objetivos 

Objetivo General 

Diseñar un plan de mejora del clima organizacional para fortalecer el ambiente 

laboral y mejorar el desempeño laboral de sus trabajadores. 

Objetivos Específicos 

• Identificar los factores que inciden en un clima organizacional inadecuado para 

determinar estrategias de comunicación y motivación laboral en los trabajadores de 

la empresa. 

• Fortalecer el liderazgo participativo mediante actividades de integración y trabajo en 

equipo con capacitación y entrenamiento. 

• Evaluar el impacto de las acciones implementadas y determinar de que manera esto 

contribuyó a mejorar el clima organizacional dentro de la empresa. 

Fundamentación Teórica 

El clima organizacional es la percepción que los trabajadores tienen sobre el 

ambiente de trabajo y sus condiciones que influyen en su comportamiento en el interior de 

la organización, el mismo que puede ser adecuado o no. (Chiavenato, 2019). 

Para Robbins y Judge (2022), el clima organizacional positivo mejora la satisfacción 

laboral, incrementa la productividad y favorece el compromiso de los colaboradores dentro 

de las empresas con un mejor desempeño en las tareas que ellos realizan con una mejor 

utilización de los recursos empresariales, se establece que el clima organizacional está 

influenciado por factores como: 

• Liderazgo y trabajo en equipo 

• Estructura organizacional, tanto directivo como operativo 

• Responsabilidad y compromiso 

• Reconocimiento institucional.   

• Relaciones humanas interpersonales para un crecimiento personal y profesional. 
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Propuesta de Mejora del Clima Organizacional 

Estrategia 1: Fortalecimiento de la Comunicación Interna 

Actividades 

• Reuniones mensuales entre directivos y colaboradores, mediante una Gestión 

del Talento Humano participativa con una visión horizontal donde se puede 

expresar libremente sus opiniones para fortalecer la estructura empresarial 

• Implementación de medios digitales internos, para mantener una 

comunicación oportuna, efectiva y en todos los sentidos establecidos por la 

organización 

• Buzón de sugerencias físico y virtual, para que la estructura de la empresa 

busque dar soluciones a los problemas dentro del marco de la mejora 

continua. 

Estrategia 2: Programa de Reconocimiento Laboral 

Actividades 

• Reconocimiento al “Empleado del Mes”, mediante el uso de medios físicos 

y digitales de la empresa basados en metas de cumplimiento de sus tareas en 

el mes- 

• Incentivos simbólicos y certificados entregados a los colaboradores de la 

empresa. 

Resultado Esperado 

Incrementar la motivación y el sentido de pertenencia de los trabajadores con la 

empresa. 

Estrategia 3: Capacitación en Liderazgo y trabajo en equipo 

Actividades 

• Talleres de liderazgo transformacional, trabajo en equipo, programación 

neurolingüística, coaching, entre otras técnicas. 

• Capacitaciones sobre resolución de conflictos mediante técnicas adecuadas y 

participativas. 

Resultado Esperado 

Fortalecer habilidades directivas y mejorar la relación jefe-colaboradores de la 

empresa que genere valor agregado al trabajo y sentido de pertenencia. 
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Estrategia 4: Integración y Trabajo en Equipo 

Actividades 

• Jornadas de integración: culturales y deportivas 

• Actividades recreativas: paseos anuales de empresa 

• Dinámicas grupales, Focus Group, Lúdicas entre otras 

Resultado Esperado 

Fortalecer las relaciones interpersonales y el trabajo colaborativo de los servidores 

de la empresa. 

Cronograma de Implementación por Fases 

Tabla 15. Cronograma de Implementación por Fases 

Fase Actividad Responsable Tiempo 

Fase 1 
Diagnóstico organizacional y encuesta 

de clima laboral 
Talento Humano y tesista Mes 1 

Fase 2 Diseño del plan de mejora planteado 
Dirección, RRHH y 

tesista 
Mes 2 

Fase 3 
Capacitación y fortalecimiento del 

liderazgo 
Consultor externo Mes 3 

Fase 4 
Implementación de estrategias 

motivacionales 
RRHH Mes 4 

Fase 5 Actividades de integración institucional Talento Humano Mes 5 

Fase 6 Evaluación y seguimiento Dirección Mes 6 

Nota: Elaborado por el Autor  

Indicadores de Evaluación 

Tabla 16. Indicadores de Evaluación 

Indicador Método de Medición Meta 

Satisfacción laboral Encuestas 85% 

Participación del personal Registro de asistencia 90% 

Reducción de conflictos Reportes internos -50% 

Nivel de comunicación interna Encuestas 80% 

Compromiso organizacional Evaluación de desempeño 85% 

Nota: Elaborado por el Autor  

Conclusiones 

La mejora del clima organizacional representa una estrategia fundamental para 

fortalecer el desempeño de los trabajadores y de los servicios que brinda la Empresa Pública 

Riobamba EP. La implementación de acciones enfocadas en liderazgo, trabajo en equipo, 
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comunicación, reconocimiento e integración de los trabajadores permitirá generar un 

ambiente laboral seguro, saludable, productivo y, sobre todo, generar un mejor servicio a los 

usuarios de la empresa. 

El seguimiento continuo y la retroalimentación de las acciones implementadas en la 

empresa hacen que la sostenibilidad de las mejoras implementadas contribuya al 

cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

La aplicación parcial de la metodología diagnóstica permitió validar la existencia de 

los problemas señalados, aunque también evidenció la necesidad de institucionalizar el 

instrumento como una herramienta de medición periódica, y no como una acción aislada a 

fin de contar con datos comparables a lo largo del tiempo. 

El éxito de la propuesta dependerá en gran medida del compromiso sostenido de la 

alta dirección, de la asignación de los recursos necesarios y de la participación activa de los 

trabajadores en cada una de las fases del cronograma, más allá de la sola voluntad declarada 

de mejorar el clima laboral.   

Finalmente, se concluye que el plan de mejora, al estar fundamentado en principios 

de participación, transparencia, equidad y mejora continua, constituye una herramienta de 

gestión que no solo busca resolver problemas puntuales, sino consolidar una cultura 

organizacional y sostenibilidad en el tiempo dentro de Riobamba EP. 

Recomendaciones 

Realizar evaluaciones periódicas del clima organizacional mediante una nueva 

aplicación del test. 

Mantener programas permanentes de capacitación, basados en una planificación y 

consulta a sus trabajadores 

Fomentar una cultura organizacional participativa, empática y sinérgica.  

Establecer canales efectivos de comunicación efectivas que lleguen a todos los que 

forman parte de la empresa 

Promover el reconocimiento continuo al desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa. 

Socializar los resultados del diagnóstico y los principios que sustentan la propuesta 

de la empresa 

Aplicar el instrumento de diagnóstico a la totalidad del personal, garantizando el 

anonimato de las respuestas 
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ANEXOS 

ANEXO 1 

Test con las variables de Chiavenato  

La presente encuesta tiene por objeto conocer algunos aspectos del clima 

organizacional en los trabajadores de la Empresa Pública Riobamba EP, por lo que apreciaré 

su valiosa colaboración, contestando en forma sincera, seria y responsable todas las 

preguntas indicadas, recomendándole no hacerlo al azar para evitar distorsión en los 

resultados. La encuesta es confidencial y se guardará absoluta reserva de esta. Marque con 

una X el ítem correspondiente: A continuación, se presenta un conjunto de enunciados 

relacionados con los sentimientos que Ud. Experimenta en su trabajo. Lo que tiene que hacer 

es indicar la frecuencia con que se presentan, marcando con un aspa el número 

correspondiente de acuerdo con la siguiente escala:  

1 = Nunca 2 = Poco 3 = Regular 4 = Mucho 5 = Siempre 
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El presente instrumento corresponde a un test de clima organizacional, fundamentado 

en los aportes teóricos de Idalberto Chiavenato, uno de los principales autores en el campo 

de la administración y la gestión del talento humano. Su finalidad es conocer la percepción 

que tienen los colaboradores sobre el ambiente laboral dentro de la organización, 

considerando aspectos como la comunicación, el liderazgo, las relaciones interpersonales, el 

trabajo en equipo, la participación en la toma de decisiones, la motivación, el reconocimiento 

y el sentido de pertenencia hacia la empresa. El cuestionario está conformado por 24 

preguntas con respuestas en una escala tipo Likert de cinco opciones (Nunca, Poco, Regular, 

Mucho y Siempre), lo que permite medir el grado de conformidad o frecuencia con que los 

trabajadores experimentan cada situación planteada.  
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ANEXO 2 

 

Evidencia de la aplicación de la encuesta a los trabajadores del área de operaciones 

de la empresa Riobamba E.P. 
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ANEXO 3 

Tabulación de las preguntas de la encuesta 

 

Pregunta me siento bien en mi trabajo 

 

 

Pregunta considero que es justo mi trabajo 

 

 

Me siento muy 

satisfecho en mi trabajo
Porcentaje

Totalmente de acuerdo 81,3

Parcialmente de acuerdo 18,8

Total 100,0

Considero que mi sueldo 

es justo
Porcentaje

Totalmente de acuerdo 37,5

Parcialmente de acuerdo 50,0

En desacuerdo 12,5

Total 100,0
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ANEXO 4 

Carta de entrega del plan 
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Autorización del plan 
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ANEX0 5 

Registro fotográfico 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Aplicación de encuesta al personal del Área de Operaciones de la empresa Riobamba 

E.P. 
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ANEXO 6 

Petición del tema 

 


