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RESUMEN

El presente estudio analiza el clima organizacional y la manera como éste influye en la
satisfaccion laboral de los 32 trabajadores pertenecientes al area operativa y administrativa de una
empresa multinacional del sector portuario situada en la provincia del Guayas. Como variable
dependiente del estudio, es la satisfaccion laboral ya que depende de las variables que componen
el clima organizacional. Dado su desarrollo se utilizd el enfoque cuantitativo de disefio no
experimental, Por lo que, se tomd como objeto de estudio aplicar el Programa de Riesgo
Psicosocial a toda la poblacién, el cual es de cumplimiento acorde a la normativa legal vigente,
aplicando el “Cuestionario de evaluacion de riesgo Psicosocial” la misma que es exigida por el
Ministerio de Trabajo, una vez aplicado el cuestionario a toda la poblacion objeto de estudio, se
puede determinar que existen dimensiones que se encuentran con un riesgo alto tanto de la variable
Clima Organizacional y también de Satisfaccion laboral, son indices moderados, pero con ello nos
da pauta para realizar una propuesta con estrategias integrales dentro de las dimensiones del
cuestionario de riesgo psicosocial creando un comité de Clima, este comité tendrd como objeto la
creacion de manual de clima y de estrategias que permitan una satisfaccion laboral debido a que
existe déficit en temas de liderazgo, recuperacion, relacion laboral-familiar, salud auto percibida,

con este comiteé también se busca el desarrollo y mejora continua de estrategias ya aplicadas.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Incidencia, Satisfaccion Laboral, cuestionario de

evaluacion de riesgo psicosocial, enfoque, indice, dimension, propuesta.
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ABSTRACT

The present study analyzes the organizational climate and the way in which it influences
the job satisfaction of the thirty-two workers belonging to the operational and administrative area
of a multinational company in the port sector found in the province of Guayas. As a dependent
variable of the study, it is job satisfaction since it depends on the variables that make up the
organizational climate. Given its development, the quantitative approach of non-experimental
design was used, therefore, it was taken as an object of study to apply the Psychosocial Risk
Program to the entire population, which is in compliance with current legal regulations, applying
the "Questionnaire Psychosocial risk assessment” the same one that is required by the Ministry of
Labor, once the questionnaire has been applied to the entire population under study, it can be
determined that there are dimensions that are at high risk of both the Organizational Climate
variable and also of Job Satisfaction, they are moderate indices, but with this it gives us a guideline
to make a proposal with comprehensive strategies within the dimensions of the psychosocial risk
questionnaire, creating a Climate committee, this committee will have as its objective the creation
of a climate manual and strategies that allow job satisfaction because there is a deficit in issues of
leadership, recovery, labor-family relationship iliary, self-perceived health, this committee also

seeks the development and continuous improvement of strategies already applied.

Keywords: Organizational Climate, Incidence, Job Satisfaction, psychosocial risk assessment

questionnaire, approach, index, dimension, proposal.
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Introduccion

El presente estudio busca analizar los factores que influyen en el clima de la
organizacién y cuél es su incidencia en torno a la satisfaccion laboral de los colaboradores que
pertenecen a la empresa multinacional situada en la provincia del Guayas. Las bases de la
investigacion van alineadas a la Maestria de Gestion del Talento Humano, enfocados en clima

y satisfaccion.

En el transcurso de la investigacion, se lograra definir el marco tedrico y conceptual,
basados en clima organizacional y satisfaccion laboral; también se tomaran en cuenta

investigaciones académicas y cientificas que aporten con informacidon para el presente estudio.

Los autores Jiménez y Jiménez (2016), sefialaron que el clima organizacional esta
enfocado en percepciones de cada persona cuyos enfoques de investigacion se encuentran
alineados hacia la organizacion; por otro lado, la satisfaccion laboral estid orientada a
identificar las necesidades de cada colaborador, ya sean estas propias de la persona o ajustada
a las necesidades del entorno, se debe tomar en cuenta que los resultados obtenidos ya sean

buenos o malos, tienen incidencia en el clima organizacional.

Enfocados en este lineamiento de estudio, podemos identificar la necesidad de tener
ideas claras de cuéales son los factores de la organizacion y cuales son los factores externos
que provienen del colaborador, tomando en consideracion elementos de su entorno laboral,
personal o social y como influyen en el comportamiento y productividad, una vez identificado
los factores podemos determinar la relacion existente entre satisfaccion y clima

organizacional.



Antecedentes de la investigacion

En Latinoamérica, una recopilacion de investigaciones, indicaron que un 15.2% de
trabajadores, muestran casos de agotamiento fisico y otro 13% presentan sentimientos
emocionales negativos como el desgaste psiquico, indolencia y culpa, efectos relacionados a

un inadecuado clima organizacional (Tabares & Martinez, 2020)

A nivel internacional, las necesidades mencionadas se pudieron corroborar, un estudio
en Indonesia expuso como el clima organizacional tiene bajos niveles de gestion (0.54), dando
como resultado los escasos niveles de satisfaccion (0.49); por lo tanto, los resultados tienen
una amplia relacion que requiere la atencion de los altos mandos dentro de las organizaciones

(Haryono & Ambarwati, 2019)

En China, estudios realizados en Shanghai, describieron como el clima organizacional
tiene un alto nivel de relacion con la satisfaccidn, hasta el punto de ser considerado un

elemento predictor en el comportamiento de los trabajadores (Yongjiang & Li, 2019)

Por ello, se considera que los entornos para el trabajador deben ser flexibles y debe
estar disefiado para que se adapten al cambio tanto del trabajador como de la organizacion

dando como resultados trabajadores empoderados.

Chiang et al (2021), afirmd que la importancia del clima organizacional radica en
bases de mejora continua dentro de la estructura organizacional, del clima laboral y de la
satisfaccion de los colaboradores, la busqueda constante de un mejor ambiente es fundamental

para obtener cambios positivos.

En el Ecuador, de acuerdo con un estudio realizado por el Ministerio de Trabajo en el

2020, determind que los niveles de Clima Organizacional en un total de 113 empresas



publicas, existe un nivel medio con respecto al clima organizacional representando una tasa
del 74%, lo que indica que el estado ecuatoriano ha realizado los esfuerzos para desarrollar
acciones que permitan mantener un entorno de trabajo acorde a las necesidades del trabajador,

aunque el enfoque es aumentar el indicador a niveles 6ptimos (Eldredge, 2021)

Con esto se logra plantear que la satisfacciéon laboral surge como factor a escala
individual y refleja los aspectos al igual que las emociones del colaborador hacia sus funciones

de trabajo.

Por otra parte, el sector privado en el Ecuador mostrd indices que requieren ser
considerados dentro de la gestion del talento humano, los resultados mostraron como el 20%
se encuentra indeciso sobre el buen clima organizacional que existe en la empresa, y otro 15%
y 7% estan en desacuerdo y muy en desacuerdo sobre la atencion del trabajador que se da en

el entorno de trabajo (Govea & Zuiiiga, 2020)

En gran parte la satisfaccion laboral se compone de un conjunto de emociones y de
maltiples experiencias de indole integral de los colaboradores y se pueden identificar como

satisfacciones buenas o malas.

Objeto de estudio
El Objeto de estudio, es el clima organizacional y su incidencia en la satisfaccion laboral
de los trabajadores de una Empresa Multinacional del Sector Portuario situado en la Provincia del

Guayas.

Por esa razon la presente investigacion busca analizar la relacion entre las variables de
clima organizacional y la satisfaccién laboral, teniendo en cuenta la remuneracién econémica,

pero, no siendo la parte que predomine la busqueda de estas dos variables, se debe buscar



alternativas motivacionales en el cual tenga participacién el personal para fomentar ejes de
superacién, siendo tomados en cuenta en la toma de decisiones, generando oportunidades de

realizacion en los colaboradores.

Teniendo en cuenta la importancia de este estudio, se busca como resultado, ideas y
oportunidades de opinién de los colaboradores, asi como también expresar su sentir y sirva de
herramienta para que los mandos medios y altos puedan implementar cambios que beneficien

a la compafiia y a los colaboradores con la mejora del clima organizacional.

Campo de accion
Para el logro de un buen clima en la organizacion y en conjunto con la satisfaccion de los
colaboradores, se deben tener en cuenta ejes de estructura organizacional, que ayudara a los buenos

resultados, enfocados en el objeto de estudio.

La organizacién debe tener clara las metas a corto y largo plazo, se deben de socializar con
los colaboradores y hacerlos parte de ellas, con la finalidad de que se sientan con la confianza de
poder ejecutarlas, con independencia individual y colectiva, aportando crecimiento y dandole la
confianza al colaborador de que su trabajo sera bien ejecutado y confiando plenamente en sus

capacidades, el colaborador valorara este accionar de forma positiva.

Se debe reconocer y aplaudir los esfuerzos, se ha comprobado dentro de la psicologia
organizacional, que las préacticas de inteligencia emocional dan mejores frutos, a diferencia de las
practicas con ambigiiedad donde se destacaba el regafio o los errores de los colaboradores, con
estas buenas practicas se creard un entorno amigable donde la empatia, la tolerancia y el respeto

van a marcar el orden de las acciones a través de un liderazgo emocional y construccién de equipos.



Se debe tomar en cuenta la seguridad laboral a través de un ambiente de trabajo adecuado,
con herramientas dirigidas a sus funciones, con capacitaciones constantes con la finalidad de
mantener al colaborador a la vanguardia de los nuevos procesos y mejora continua, si bien es cierto
todas estas acciones vienen ligadas a evaluaciones periddicas de resultados, que nos permitiran
tener el control de los datos y poder accionar de manera correcta a las dimensiones donde se

necesite mejorar y mantener los estandares.

Planteamiento del problema
Aunque los indicadores descritos con respecto a Ecuador demuestran resultados
medios en el sector publico sobre el clima organizacional, dentro del ambiente privado el
escenario es distinto, debido a que las condiciones de la poblacién empleada (5 millones de
ecuatorianos) para julio del 2022 sufren diversos escenarios por la falta de interés de las
organizaciones en brindar un ambiente adecuado para el desarrollo de las actividades

laborales.

Un ejemplo de ello, relacionado a la recompensa es como de acuerdo con el Ministerio
de Trabajo, los hombres perciben en promedio ingresos de $446,4y las mujeres $360,40

demostrando una falta de equidad en las condiciones que se le brindan a los trabajadores.

Entre otros aspectos, estan el cuidado y seguridad que los trabajadores necesitan
relacionados al cuidado de los riesgos laborales, para el 2018, el Instituto de Seguridad Social
Ecuatoriano, indica que existieron 3,521 avisos del cual el 96.1%, son accidentes de trabajo,
provenientes del servicio social 25.6, industrias con el 18.1% vy el sector comercial 17.2%, lo
que indica que las empresas deben mejorar la capacidad de disefiar entornos seguros para los

trabajadores.



Los factores mencionados como la falta de equidad en hombres y mujeres, entre ellos
corresponden al trato a los trabajadores, problemas de seguridad y otros elementos

relacionados que dan como resultado:

e Pérdida de motivacion de los trabajadores.
e Problemas en la productividad y rendimiento de la organizacion.

e Desercion de los trabajadores en la empresa.

Todas aquellas mencionadas anteriormente afectaron directamente a las metas

organizacionales de las empresas.

Para poder elaborar y ejecutar herramientas que nos ayuden a encontrar factores o
dimensiones, es indispensable indagar en la estructura organizacional para poder identificar
como se transmite las emociones de los colaboradores y con ello lograr la percepcion de cada

uno de ellos sobre el clima actual de la organizacion, mencionado por el autor (Pedraza, 2018).

Formulacion del problema
¢Cudl es la incidencia de la satisfaccion laboral dentro del clima organizacional en una

empresa multinacional del sector portuario de la provincia del Guayas?

¢Cuales son los principales factores que nos ayudan a determinar el grado de
satisfaccion laboral en cada uno de los colaboradores es una empresa multinacional del sector

portuario de la provincia del Guayas?

Justificacion de la investigacion
Villanueva (2017) menciond que el nivel de satisfaccion de los colaboradores se debe

medir y conocer de manera periddica a través de herramientas que nos permitan identificar



cual es influencia en el comportamiento y cuéles son las percepciones de cada persona, con

ello se lograra una ventaja competitiva dentro de la organizacion

Desde el enfoque social, el uso de un estudio que evalué el clima organizacional y sus
resultados nos permitird tener un enfoque mas claro de las normas ecuatorianas, es de suma
importancia aplicarlo en todos los ejes y sectores empresariales para obtener una ventaja que
nos permita saber, como y donde aplicar mejoras para el bienestar empresarial y de cada uno

de los colaboradores.

Desde el enfoque tedrico, se ha considerado que los estudios del clima organizacional
implican la revision de diversos factores de la variable y se puede determinar mediante la
revision a través de herramientas, que nos permitan identificar factores maltiples de riesgo
psicosocial con relacion al clima, se debe tomar en cuenta las diferencias dentro de cada
herramienta y deben ser tomadas en cuenta debido a que ciertos cuestionarios estan enfocadas
al tema de la salud y otras tienen elementos de motivacién y satisfaccion, se debe tomar en

cuenta los elementos en comun de ambas, para un debido complemento (Martinez, 2018)

Sobre la justificacién metodoldgica, se pretende realizar un estudio con el objeto de
poder corroborar o de discutir los datos obtenidos, con los de las investigaciones previas para
determinar la relacion de los escenarios tanto laborales, como personales, que nos ayude a
determinar cual es la relacion emocional de cada colaborador dentro del clima organizacional.
Lo mencionado, se realiza aplicando un modelo de estudio basado en el formulado por el
Ministerio de Trabajo, con el objeto de utilizar una encuesta formalmente aceptada para
conocer como es la situacion actual dentro de una empresa portuaria en la ciudad de

Guayaquil.



Hipotesis
Tomando en consideracion las diferentes bases tedricas que existen, al igual que las
referenciales y de marco conceptual, se pretende identificar una de las hipotesis planteadas, la
cual se busca confirmar a través de los resultados que se obtendran dentro del marco
metodoldgico, se identificara si el clima organizacional tiene incidencia o no tiene incidencia

en la satisfaccién de los colaboradores como se indica a continuacion:

Ho: El clima organizacional no influye en la satisfaccion laboral del total de trabajadores

una empresa multinacional del sector portuario situada en la provincia del Guayas.

Hi: El clima organizacional influye en la satisfaccion laboral del total de trabajadores una

empresa multinacional del sector portuario situada en la provincia del Guayas.

Objetivos de la investigacion
Obijetivo general
Identificar como influye clima organizacional en la satisfaccion laboral de los
colaboradores en una empresa multinacional del sector portuario situado en la provincia del

Guayas a través de un cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial.

Obijetivos especificos
e Sustentar en bases teoricas, conceptuales y legales, el alcance del clima
organizacional y su incidencia con la satisfaccion laboral.
e ldentificar dentro del marco metodoldgico la influencia del clima organizacional
dentro de la satisfaccion laboral, a través de la herramienta de evaluacion de riesgo

psicosocial.



e Disefiar una propuesta a través de los resultados obtenidos en el cual permita
implementar estrategias de mejoramiento para aumentar la satisfaccion del personal

a fin de fomentar un ambiente propicio para generar un gran lugar para trabajar.

Delimitacion del estudio
Desde el aspecto espacial, la investigacion se realiza en la ciudad de Guayaquil,
Ecuador sobre una empresa dedicada al sector Portuario. Con respecto a la delimitacion
temporal el estudio tiene un corte transversal donde se analizara en la linea del tiempo desde
enero a diciembre del 2022 y finalmente desde el &ambito tedrico se consideraran los principios
de Maslow, Alderfer, McClelland y Herzberg relacionados al clima organizacional y la

satisfaccion de los individuos dentro del entorno de trabajo.

Tomando en consideracion la informacion obtenida del mando ejecutivo de la
compafiia, se puede delimitar en analizar el factor clima y su incidencia dentro de la
satisfaccion laboral de una empresa multinacional del sector portuario de la provincia del
Guayas, se ha tomado como herramienta una base de 32 colaboradores, esta investigacion

tendré una delimitacion transitoria de 12 meses y se agrupa en las dos variables.

Limitacion del estudio
Las limitaciones del estudio son de tipo fisicas y de espacio, debido a que no se puede
realizar una extraccion de datos persona a persona por la demanda de operatividad, debido a

ello se aplica un formulario digital para ser distribuido a los participantes en el estudio.

10



1. CAPITULO I:

1.1.  Marco Tedrico y Referencial

En este capitulo se definen las teorias primarias, conceptuales, referenciales, de indole
nacionales como internacionales, ademas de sustento legal para la presente investigacion,
estas teorias nos ayudaran a identificar casos con similitud con relacién a nuestro objeto de

estudio.

1.1.1. Enfoque tedrico de Likert

Para Likert es muy importante tener en cuenta las percepciones de cada individuo y estas
se las canaliza en ocho dimensiones donde se relacionan con el nivel jerarquico de cada
colaborador a la interna de la compafiia, asi como también la relacion con los mecanismos
motivacionales que se ejecuten para prevalecer sobre los obstaculos y objetivos marcados

previamente.

Tomando en cuenta el ensayo de (Sandoval, 2004) estas son las dimensiones del enfoque

de Likert:

= Métodos de mando

= Fuerzas motivacionales

= Procesos de la comunicacién
= Procesos de toma de decision

= Rendimiento y perfeccionamiento

Estas dimensiones deben ser ejecutadas desde los mandos ejecutivos y mandos medios
para que sea replicado en el nivel operativo, asi mismo Likert nos menciona dos tipos de sistema,

siendo estos, el sistema autoritario y el sistema participativo, en la actualidad el sistema mas
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convencional y con grandes resultados, es el sistema participativo, llegando a ser un eje

fundamental para un buen clima organizacional.
Estos sistemas segun Likert se dimensionan de la siguiente manera:
Tipo autoritario: Autoritarismo explotador y autoritarismo paternalista
Tipo participativo: Consultivo y participacion en grupo

Corichi (2013), en uno de los estudios que aborda del enfoque teérico de Likert
menciona que, el personal subordinado de areas determinantes como la administrativa
determina la percepciéon de cada una de las variables que tienen incidencia en el campo

organizacional.

Figura 1

Variables teoria de Likert

4 Variabl N\ ([ N\ ([ Variables finales: )
ariables Son los resultados
causales o obtenidos por la
independientes: organizacion a traves
El cual parte desde Variables de las variables antes
le evolucion de la intermedias: Mide el mencionadas lo que
organizacion para estado intta:{no dela generara
btener resultados organizacion, tg!es productividad,
0bIe como: motivacion, ganancia o pérdida.
siendo esto la rendimiento, Todos ellos parten de
estructura comunicacion y toma las percepciones de
organizacional de decisiones. los empleados de la
{dEClS 10nes, Ol'ggﬂ_llZﬂCi-Dll mas no
competencias y :Xt‘;’izsae‘;?; s
actitudes).

\ ) \ Intrinsecos. )
Nota: Adaptado de (Corichi, 2013)
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1.1.2. Enfoque tedrico de Litwiny Stringer

Los primeros autores en conceptualizar el clima organizacional bajo un marco de
percepcion fueron Litwin y Stringer, su teoria se basa en que el clima organizacional tiene
cualidades propias del entorno laboral y se pueden medir en percepciones directas e indirectas por
los colaboradores, quienes son los que inciden en base a comportamientos y ejes motivacionales

de cada entorno de trabajo (Nifio & Cubas, 2015)

Este enfoque tedrico planea y busca la mejora del clima organizacional y tiene como base
la cultura y comportamiento de cada persona, apegadas a los estandares y ambiente laboral dentro

de la organizacion.

1.1.3. Teoria de las necesidades de Maslow
En el afio 2020 la Universidad Americana de Europa, tuvo como propuesta, una
jerarquia de las necesidades del ser humano teniendo como relacion con la satisfaccion, desde

la mas bésica a la més elevada, identificadas de la siguiente manera:

Necesidades basicas: Se toman en consideracion las necesidades primarias de cada ser

humano, por ejemplo, una buena alimentacion y dormir las horas adecuadas.

Necesidades de seguridad y proteccion: La seguridad es un eje fundamental al igual
que sentirse protegido con relacion a la vida diaria, como seguridad laboral, fisica y su entorno

familiar.

Necesidades de afiliacion y afecto: Logra satisfaccion en marco de interacciones en el
ambito social, laboral y familiar y uno de esos factores fundamentales es la relacion de amistad

y compafierismo acompafado de afecto.
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Necesidades de estima: El ser humano busca un grado de valoracion en la vida

llegando a un nivel de autorrealizacion.

Autorrealizacion: Esta es la cuspide mas alta del individuo dentro de este nivel jerarquico

y se logra a través del desarrollo de todo el potencial.

Este enfoque tedrico nos permite identificar y entender cuéles son las necesidades de cada

individuo y es la base del tema de investigacion.

Figura 2

Necesidades de los trabajadores - teoria de Maslow

~

Necesidad de autorrealizacion

Necesidad de autoestima

Necesidades sociales

Necesidad de seguridad

Nota. Adaptado de (Doubront, 2020)
1.1.4. Base tedrica de Alderfer

Daft (2004), al igual que varios autores han indicado que el enfoque teoérico de Alderfer
en el afio 1969 se encontrd basada en la teoria de Maslow, de las cuales resumid el nivel

jerarquico en tres aristas fundamentales:
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e Existencia
e Relaciones interpersonales

e Desarrollo y crecimiento personal

Figura 3

Piramide reestructurada por Alderfer

{ CRECIMIENTO } Necesidad de autorrealizacion
esidad de autoestima

{ RELACION }

[ EXISTENCIA

Nota. Adaptado de (Ministerio de Salud Publica, 2019)

1.1.5. Base Teo6rica de McClelland

Para McClelland los tres ejes en cada individuo se basan en:

e Logro
e Afiliacion

e Poder
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La importancia de cada uno de estos ejes forma parte del comportamiento y la
afectacion a la productividad dentro del marco laboral, buscando como resultado logros que

destaquen alrededor del cargo que ocupe cada individuo.

Este enfoque tedrico en relacién con el enfoque de Maslow nos brinda la oportunidad de
identificar cual es el enfoque de la necesidad del poder y estd basado en indole sociales o de estima,
dado que, hace énfasis en las relaciones interpersonales y sus circunstancias (Araya & Pedreros,

2013).

Figura 4
Teoria de McClelland

AFILIACION

» Crean buen clima
* No les gusta estar solos
» Conservan las amistades

* Necesitan mantenerse en
contacto

Nota. Adaptado de (Verona Franco, 2020)
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1.1.6. Teoria de liderazgo

Este enfoque tedrico nos habla sobre la influencia que tiene un individuo sobre un
equipo de trabajo para lograr propdsitos, un buen liderazgo tiene como caracteristica la
motivacion e incentivo con la finalidad de mantener al personal en un estado de disposicién y
de &nimo positivo, para que un buen lider sea eficaz debe estar orientado al bien comun, los
logros deben ser colectivos y que fortalezcan a cada uno de manera personal a través de buenas

relaciones y dentro del marco social (Serrano & Portalanza, 2014).

1.1.7. Teoria de Herzberg Motivacion e Higiene
Este enfoque tedrico ha centrado sus bases en el &mbito laboral y su fuente principal
es la satisfaccion, es de suma importancia las caracteristicas de cada area y puesto de trabajo,

asi como también las practicas organizacionales (Herzberg & Mausner, 1959)

Herzberg invita a reflexionar y hacer diferencia entre conseguir que la persona se
mueva 0 haga algo y realmente esté motivado. En este sentido, se encuentra una de las
diferencias y malas interpretaciones que pueden darse con la teoria de Herzberg. Por un lado,
relaciona el movimiento con la motivacion extrinseca, que tiene un efecto limitado en
intensidad y duracidn. Por otro lado, se refiere a la motivacidn, con lo que hoy se identifica
como motivacion intrinseca, aquella con un efecto significativamente mas intenso y de mayor

duracion (Sachau, 2016)

El argumento de esta teoria toma como referencia el factor propio del individuo o
intrinseco, el cual pertenece a la satisfaccion, tomando en cuenta este escenario, los
colaboradores se sientes insatisfechos en el ambito laboral cuando existen elementos externos
y lo relacionan con la insatisfaccion laboral cuando estan ausentes, pero no con la satisfaccion

estando presente (Araya & Pedreros, 2013).
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Figura 5

Teoria de Herzberg

> LOGRO, RECONOCIMIENTO,
SATISFACCION TRABAJO, AVANCE,
CRE CIMIENTO.

NO
SATISFACCION

. No POLITICA, SUPERVISION,
SATISFACCION RELACIONES, CONDICIONE S
FISICAS.

Nota. Adaptado de (Sociedad, 2020)

1.1.8. Relacién entre satisfaccion y motivacion

Mora y Mariscal (2019) indican

Dentro de cada organizacion los diferentes individuos buscan la satisfaccién de las
necesidades acorde a los objetivos planteados, una vez cumplido el objetivo, se
convierte en mayores responsabilidades a lo largo del &mbito laboral, ademas se toma

como logro personal y organizacional demostrando un alto grado de eficacia. (pag. 9)
Por otra parte Pizarro (2019) menciona que:

El impulso psicolégico en cada individuo para dar inicio, ser constante y corregir tareas

de indole laboral, es fundamental en el marco de la motivacion laboral, por tal motivo
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la motivacion dentro de las organizaciones ha sido una de las aristas mayormente

estudiadas dentro de la psicologia organizacional. (pag. 8)

1.2.  Marco Conceptual
1.2.1 Clima Organizacional
Desde un concepto relativo el clima organizacional ha venido siendo parte del contorno de
la psicologia industrial a medida que han pasado los afios y a la par de la evolucion organizacional,
esto ha sido determinante para que existan nuevos y mejores enfoques a nivel empresarial con la

finalidad de una mejora continua en sus procesos Yy sus colaboradores.

Se cree que el clima organizacional facilita el camino hacia la calidad de vida en el lugar
de trabajo, estd determinado por las caracteristicas individuales y por ende se encuentra
relacionado con la satisfaccion laboral de los colaboradores, a través de diversas percepciones que

dan forma al entorno laboral (Martinez & Martinez, 2009)

Solarte (2009) refiere que el clima organizacional es el conjunto persistente de
cualidades y caracteristicas en un ambiente de trabajo en dptimas condiciones, donde los
miembros de cada organizacion pueden percibir, y que claramente influye en el

comportamiento.

Diversos conocimientos recibidos de los colaboradores respecto al clima, como el
liderazgo, procesos, comunicacion y clima laboral en general, tiene como complemento la

satisfaccion intrinseca subjetivo (Iglesias & Sanchez, 2015).
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1.2.2. Anadlisis del clima organizacional
“En base a un andlisis de clima organizacional nos da como resultado el poder
identificar los elementos y factores que afectan en el ambiente laboral y la percepcion dentro

la estructura organizacional” (Corichi, 2013, pag. 3)

Con esto se identifica que las encuestas de manera periodica son de importancia y de

relevancia debido a que permite tener un analisis mas eficaz de cada elemento identificado.

Vallejo (2010) indica que entre los elementos que influyen en la satisfaccion laboral

se encuentra los siguientes:

e Aprendizaje
e Sueldo
e Lugar de trabajo con las seguridades correspondientes

e Politicas de contratacion

Para lograr un enriguecimiento constante de cada colaborador se debe influir desde las
basica a la mas complicada donde puedan demostrar la capacidad de enfrentar desafios y con

ello tener una satisfaccién de desarrollo profesional.

Segun revision literaria se encontro el “Modelo de Litwin y Stringer” en el cual expresa

acerca de las dimensiones de clima con mencion a las siguientes:
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Figura 6

Dimensiones de Clima Organizacional

R Fesponsabilidad Individual: Se FiesgosDesafios: Alcanzan Jos
u&rgcﬁa']cogé?ﬁfﬂes reﬁipre a la autonomia gue poses ohjetivos propuestos, la
aqus : P 1 enonds el trabajador en la capacidad de comprension hacia las
_]erargu:uioosrznoanqluea;g;r?s < toma de decisiones, esto lizado a necesidades de los trabajadores
ETCEnCIOn Qe g::-seen}desde 1a la motivacion personal en el cual el cual permite visualizar el
E er;antidgd dIE’ mites se sienta reconocido por el cumplimiento de metas a ser
burocriticos trabajo v compromiso con la mas exigente y competitivo en el
) empresa. trabajo.
c - Trabai {djalor Cordia]ida.d: Pei:;ce_pcidn
- P coperacion / oyo: Trabajo e mantener buenas relaciones,
re%gggrccjgaiﬁ?ﬁgeu relaggnégsczu =n e?uigo 'ihs todos los Eon:ﬁmqun € mtem‘:'?i‘;’ﬁo
. o niveles de la organizacion entre os jefes v supervisados
el trabajo que va sjecutanda. creando una mayor armonia. mzntenj.é]nda una relacién
positiva v duradera.

Identidad: Comprende el sentido Estandares v conflictos:
de pertenencia la Cumplimiento a lo propuesto v
organizaciin vy la satisfaccidn de la resolucidn oportuna ante los
permanecer €n la empresa. conflictos Internoes.

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

A lo largo de la investigacion sera de mucha ayuda porque nos ayudara a identificar

qué serd lo que mayormente haga énfasis en el objeto de estudio.

1.2.3. Importancia del clima organizacional
Identificar la importancia del clima organizacional ha sido de mayor énfasis en la
gestién de los sistemas que comprenden la estructura dentro del ambito de la organizacion,
los elementos clave seran los procesos, objetivos y todo aquello que lleve a correlacionarse

con la satisfaccion de los colaboradores (Guevara, 2018)

Por ello, el clima depende de cultura y viceversa ya que crean obligaciones para el

bienestar comun.

1.2.4. Satisfaccion laboral
Chiavenato (2007) menciono que el estado emocional y la percepcion propia de cada

individuo es parte fundamental de la satisfaccién y se logra con la experiencia de cada
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colaborador en el entorno laboral y se manifiesta entre la relacion de la actitud y el

comportamiento.

La satisfaccion laboral, desde el punto de vista del autor Pedraza (2020) el lograr
objetivos y obtener resultados hace que los colaboradores se sientan valorados por las
organizaciones, asegurandose en la actualidad de ser una variable objeto de estudio, debido a

que radica en las emociones y las actitudes de cada individuo.

En la existencia de valoraciones donde surgen resultados de sentimientos
positivos, significa que existe un nivel alto de satisfaccion, a diferencia de que exista

insatisfaccion es el resultado de grado menos de aspectos positivos.

Salgado, Remeseiro y Iglesias (1996) menciona que en la satisfaccién laboral se

ven implicadas las siguientes dimensiones:

Comparieros de trabajo

Supervision

Promociones de cargos

Funciones por desempefiar

1.2.5. Satisfaccion intrinseca y extrinseca

Pedraza (2020) explic6 en un estudio previo que para que exista un equilibrio entre
el entorno laboral y familiar se debe tener colaboradores comprometidos y més felices
dentro de la organizacion, al obtener niveles de felicidad favorables y positivos el

colaborador tiende a tener mayor compromiso en con sus funciones y objetivos.

La satisfaccion extrinseca tiene factores como:
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e Jornada de trabajo

e Compafierismo

e Reconocimiento

e Condiciones de trabajo
e Sueldos y salarios

e Estabilidad laboral

No obstante, la satisfaccion intrinseca o propia del individuo toma en
consideracién las acciones para satisfacer las necesidades, es decir alcanzan aspectos

internos y tienen necesidad de ser recompensados:

e Promocion de cargos
e Reconocimiento
e Valor

e Variedad de funciones de cada cargo

1.2.6. Clima organizacional y su incidencia en la satisfaccion laboral
Desde la perspectiva de diferentes enfoques de indole nacional como internacional, la
literatura de esta investigacion, ya sean articulos, revistas cientificas, entre otros relacionados

con este tema de estudio ha estado latente en los Ultimos afos.

Se debe tomar en cuenta la importancia de tener buenos niveles y estandares alrededor
de un buen clima organizacional, de ahi partira una satisfaccion laboral con bases firmes y con

una productividad a buena escala para una organizacion prospera.
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Murillo, Martinez y Castillo (2015) sugieren que una buena comprension de la
comunicacion y las relaciones interpersonales influye en el clima organizacional, a favor de

buenos resultados en la efectividad organizacional.

1.2.7. Riesgos psicosociales

Con base en el tema, es posible identificar los riesgos psicosociales que ocurren en la
organizacién y el cual segin la OIT (Organizacién Internacional del Trabajo) se refiere a las
condiciones de trabajo que afectan a la salud fisica y mental del individuo (Ministerio del

Trabajo, 2018)

A largo plazo, estos problemas pueden derivar en problemas de salud u otras
condiciones que actualmente estan teniendo protagonismo en la sociedad como el estrés o la
ansiedad, conduciendo a un bajo desempefio laboral si no se toman medidas de prevencion a

tiempo para garantizar el bienestar de los colaboradores.

1.3. Marco Legal

La presente investigacion tendrd como base legal la Constitucién de la Republica,
Caodigo de trabajo y dentro del marco normativo exigido por la ley en el Acuerdo Ministerial
0082, la aplicacion de esta herramienta se debe realizar de forma anual siempre y cuando las
organizaciones tengan una ndémina de méas de 10 colaboradores, sea de empresa publica o
privada, la misma que tiene como fin garantizar la igualdad de oportunidades promoviendo

una cultura de no discriminacion en el &mbito laboral (Ministerio de Trabajo, 2018).

El presente proyecto de investigacion ha tomado como informacién los resultados del

afio 2022, dando cumplimiento al programa anual exigido por la Ley y la retroalimentacion o
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mejoras en relacion con los factores de riesgo que se han identificado, de tal forma que se

fomente un clima organizacional en pro de garantizar el bienestar de los empleados.

1.3.1. Constitucion de la Republica (2008)
De acuerdo con la Constitucion de la Republica (2008), en la seccidn octava con referencia
al Trabajo y Seguridad Social, articulo 33 menciona lo siguiente:
El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdmico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido

0 aceptado. (pag. 19)

Dentro del marco Constitucional no solo existen Derechos a los trabajadores, también
existen derechos ciudadanos en general, asi como también cuentan con Obligaciones generales

con la finalidad de lograr satisfaccién a nivel pais.

En la seccion tercera de Constitucion de la Republica (2008) en su articulo 325, de las

Formas de Trabajo y Retribucién indica:

El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las modalidades de
trabajo, en relacion de dependencia o autdbnomas, con inclusion de labores de auto
sustento y cuidado humano; y como autores sociales productivos, a todos los

trabajadores. (pag. 149)

Siguiendo el lineamiento de la Constitucion de la Republica (2008) también hace énfasis

en la remuneracién justa del colaborador, en su articulo 328 afirma lo siguiente:

25



La remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos las necesidades
basicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; serd inembargable,
salvo para el pago de pensiones por alimentos. (pag 151)
1.3.2. Cddigo de Trabajo
Uno de los factores para la satisfaccion de las personas es la remuneracion y para efecto,
en el Capitulo VI, de los salarios, de los sueldos, de las utilidades y de las bonificaciones y

remuneraciones adicionales, articulo 79 y 80 del Codigo de Trabajo (2005) indica:

Art. 79.- Igualdad de remuneracion. — A trabajo igual corresponde igual remuneracion, sin
discriminacion en raza de nacimiento, edad, sexo, etnia, color, origen social, idioma,
religion, filiacion politica, posicion econdémica, orientacion sexual, estado de salud,
discapacidad, o diferencia de cualquier otra indole; mas, la especializacion y practica en la

ejecucion del trabajo se tendran en cuenta para los efectos de la remuneracion. (pag. 29)

Art. 80.- Salario y sueldo. — Salario es el estipendio que paga el empleador al obrero en
virtud de contrato de trabajo; y sueldo, la remuneracion que por igual concepto corresponde

al empleado. (péag. 29)
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2. CAPITULO II: MARCO METODOLOGICO

2.1 Enfoque de la investigacion

La presente investigacion tendrd un enfoque de estudio de analisis cuantitativo, en el
cual se hace referencia a la investigacion profunda y determinacion de la relevancia de las
variables, dando uso al grupo objeto de estudio, utilizando las herramientas como, la
investigacion que genera hipétesis como parte de una evaluacion, dando como resultado

conclusiones de indole general (Salinas, Rendon, & De la Cruz, 2017)

Un método de investigacion basado en hechos para fendmenos sociales que permite
probar el acuerdo o rechazo de las variables en estudio, a través del andlisis estadistico,

probando asi hipdtesis utilizando las medidas resultantes (Angulo, 2012)

Por lo tanto, este estudio estard orientado a un enfoque cuantitativo, en el cual se
obtendra un diagnostico de la realidad actual del clima organizacional y su incidencia en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de una empresa del sector portuario, situada en la
provincia del Guayas, a traveés de andlisis estadistico, el cual permitira recopilar informacion
cuantitativa a través de un analisis psicosocial y con ello identificard aquellos factores o

variables de atencion inmediata y poder brindar las recomendaciones necesarias.

2.2 Tipo de investigacion

El disefio del proyecto de investigacion serd no experimental, ya que de acuerdo con
lo que indica los autores Agudelo et al., (2008) refieren que la investigacion no experimental,
se basa en aquellos datos que se dan de manera natural para ser analizados, construidos con
enfoque real, por tal motivo el investigador no podra interferir en ninguna de las variables, ya

sea esta dependiente o independiente, ya que se encuentran en un nivel transversal, es decir
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dentro de un tiempo en especifico, para poder analizar la existencia de interrelacion que existe

entre ambas variables.

En el que hace referencia al nivel descriptivo que tiene como objeto de investigacion
a la parte social, donde se utiliza como herramienta de aplicacion, un cuestionario donde

recopila datos e informacion relevante a la investigacion (Villa, 2015).

Ademas de ello, es de tipo correlacional, porque se analizara la variable dependiente e
independiente con la finalidad de determinar el impacto de una variable con la otra a partir de

hechos causales al objeto de estudio

2.3 Poblacion de estudio
El estudio sera realizado integramente por el personal de una empresa multinacional
del sector portuario de la provincia del Guayas, conformada por 32 funcionarios operativos y

administrativos.

2.4 Técnica e instrumento de investigacion

Para la elaboracion del presente estudio, se utilizara la herramienta del cuestionario de
orden regulatorio por la ley en el Acuerdo Ministerial 82 del Ministerio de Trabajo, el cual
tiene como objetivo explorar las dimensiones que lo componen, conocer las variables que se
relacionan entre si e indicar el clima organizacional que propicie resultados optimos con

ciertas mejoras relacionadas con el problema de investigacion.

Las variables asociadas al cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial van
enlazadas al estudio del clima organizacional, con ejes significativos que se veran reflejados

en la metodologia y resultados de la presente investigacion, dicha evaluacién cuenta con
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soporte de autorizacion para el uso y manejo de datos, por parte del Coordinador de Seguridad,

Salud en el Trabajo y Gestion integral de Riesgos (ver anexo A).

2.4.1 Disefio del cuestionario

En este contexto las preguntas del cuestionario fueron presentadas en un vocabulario
sencillo y claro; las opciones de respuesta se formularon en una escala Likert que va desde
completamente de acuerdo, parcialmente de acuerdo, poco de acuerdo y en desacuerdo, a cada

opcion de respuesta se le asignd una puntuacién de 1 a 4 (Ministerio del Trabajo, 2018).

Tabla 1

Opciones de Respuesta del Cuestionario de Evaluacién

Opciones de respuesta Puntuacion
Completamente de acuerdo 4
Parcialmente de acuerdo 3
Poco de acuerdo 2
En desacuerdo 1

Nota. Tomado de (Ministerio del Trabajo, 2018)

2.4.2 Dimensiones del cuestionario
El cuestionario esta constituido por 58 preguntas, en grupos de 8 dimensiones, tomando en
cuenta que existe un desglose de puntos importantes en su octava dimension, explicados a

continuacion:
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Tabla 2

Dimensiones del Cuestionario

Dimension Numero total de items NuUmero de item en el
cuestionario
Cargay ritmo de 4 1,2,3,4
trabajo
Desarrollo de 4 5,6,7,8
competencias
Liderazgo 6 9,10,11,12,13,14
Margen de accion y 4 15,16, 17,18
control
Organizacion del Trabajo 6 19, 20, 21, 22, 23, 24
Recuperacion 5 25, 26, 27, 28, 29
Soporte y Apoyo 5 30, 31, 32, 33, 34
Otros puntos importantes 24 35al 58
Otros puntos importantes: 4 35, 38, 53, 56
Acoso discriminatorio
Otros puntos importantes: 2 41, 50
Acoso laboral
Otros puntos importantes: 2 43, 48
Acoso sexual
Otros puntos importantes: 5 36, 45, 51, 55y 57
Adiccion al trabajo
Otros puntos importantes: 2 40, 47
Condiciones del trabajo
Otros puntos importantes: 2 46, 49
Doble presencial (laboral
- familiar)
Otros puntos importantes: 5 37,39, 42, 52, 54
Estabilidad laboral y
emocional
Otros puntos importantes: 2 44, 58

Salud auto percibida

Nota. (Ministerio del Trabajb, 2018).

2.5 Operacionalizacion de variables

Variable independiente: Clima Organizacional



Variable dependiente: Satisfaccion laboral

Se utilizara el cuestionario de evaluacion psicosocial del Ministerio de Trabajo,

cuestionario de orden regulatorio por la ley en el Acuerdo Ministerial 82.

Tabla 3

Variable Independiente

Variable Dimension Instrumentos

e Carga y ritmo de
trabajo

e Desarrollo de
competencias

e Liderazgo

Clima organizacional e Margen de accion

y control

e Organizacion del
trabajo

e Recuperacion

e Soporte y apoyo

Nota. Adaptado (Ministerio del Trabajo, 2018)

Cuestionario de
evaluacion psicosocial

Tabla 4

Variable Dependiente

Variable Dimension Instrumentos

e ACO0SO

discriminatorio
e Acoso laboral
e Acoso sexual

. ., e Adiccion al Cuestionario de
Satisfaccion laboral . ., . )
trabajo evaluacion psicosocial
e Condiciones del
trabajo

e Doble presencia
(laboral-familiar)
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Variable Dimension Instrumentos

e Estabilidad
laboral y
emocional

e Salud auto
percibida

Nota. Adaptado (Ministerio del Trabajo, 2018)

2.6 Procedimiento de estudio
El cuestionario se aplicé a los 32 participantes que conforman la organizacion, esta
herramienta es utilizada para detectar la presencia y extension de factores relacionadas con el
riesgo psicosocial en la organizacion y nos permitira identificar e intervenir de manera eficaz
para reducir los riesgos psicoldgicos y problemas de salud en los colaboradores, el
cuestionario debe ser adecuado para la organizacion y debe garantizar siempre la

confidencialidad de los datos.

La herramienta de recoleccion de datos sera aplicada a toda la poblacién objeto de
estudio y para velar la confidencialidad de los datos, asi como también optimizar el tiempo,
se creard un enlace a través de Google Forms, el enlace sera remitido a los colaboradores via

electronica y se podra realizar desde cualquier dispositivo movil, con acceso a internet.

Tanto las personas naturales y juridicas pueden utilizar la plataforma de informacion del
Ministerio de Trabajo para tabular los datos y asi analizar los resultados alcanzados mediante

el uso del cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales.
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3 CAPITULO IlI: ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
3.1 Distribucion de frecuencia
Una vez implementado la herramienta de recoleccion de datos basado en el
cuestionario de evaluacién psicosocial dentro del espacio laboral y una vez realizada la tabla

de distribucion de frecuencia reflejaron los siguientes datos:

Tabla 5

Frecuencia de las Dimensiones de Estudio

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA

Carga y ritmo de trabajo 3,23 12%
Desarrollo de competencias 3,64 14%
Liderazgo 3,38 13%
Margen de accién y control 3,19 12%
Organizacion del trabajo 3,63 13%
Recuperacion 3,02 11%
Soporte y apoyo 3,42 13%
Otros puntos importantes 3,43 13%
Total 26,94 100%

Nota. Adaptado de (Ministerio del Trabajo, 2018)
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En la tabla de Distribucidn de Frecuencia se puede evidenciar que el nivel mas bajo es

del 11% cuya variable refiere a recuperacion y manteniendo un margen entre 12 'y 13% en las

demas variables con excepcion en Desarrollo de competencias con un 14%.

3.2 Correlacién

Tabla 6

Resultados de Correlacion

Cargay Margen de
Desarrollo de Organizacion
ritmo de Liderazgo acciony Recuperacion Soporte y Otros puntos
competencias del trabajo apoyo importantes
trabajo control
Carga y ritmo de 1
trabajo
Desarrollode  0.777913049 1
competencias
. 0.471239203  0.449787606 1
Liderazgo
Margen de 0.64247204  0.686948084  0.398613552 1
accion y control
Organizacion  0.589903665 0.668074058 0.049393173 0.56890875 1
del trabajo
L 0.650142673 0.710708939 0.411823 0.68623445 0.697126135 1
Recuperacion
Soporte y apoyo 0.55889697  0.684735643 0.515244626 0.454322496 0.413252493  0.535694806 1
Otros puntos ~ 0.655424723  0.83205952  0.354831956 0.493759765 0.61516993 0.643172717 067003158 1

importantes

Nota. Adaptado de software (Ministerio del Trabajo, 2018)
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3.3 Regresién

Tabla 7
Estadistica de la Regresién

Nota. Elaborado por Cruz Tatiana, Armijos Mariela

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacion multiple 0.810841058
Coeficiente de determinacion R"2 0.657463221
R”2 ajustado 0.557556661
Error tipico 0.382335254
Observaciones 32
Tabla 8
Analisis de la Varianza
Grados
Suma de
de Promedio de = Valor critico
cuadrados los cuadrados de F
libertad

7 6.733861586

Regresion 0.061980227 6.58078126  0.000212714
Residuos 24 3508325914 146180046
o 31 10.2421875

Nota. Elaborado por Cruz Tatiana, Armijos Mariela
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Tabla9

Andlisis de la Ecuacién de las Variables

Coeficientes  Error tipico  Estadisticot Probabilidad Inferior 95%  Superior 95% Inferior 95.0% Superior 95.0%
Intercepcion  -0.61552121 1.081655051 -0.569054995 0.57460627 -2.847947515 1.61690509  -2.847947515 1.616905094
Variable X1  0.453754011 0.287715227 1.577094185 0.12786509 -0.140061032 1.04756905  -0.140061032  1.047569054
Variable X 2 0.222374155 0.188199098 1.181589913  0.2489447  -0.166049692 0.610798 -0.166049692  0.610798002
Variable X 3 0.097155308 0.13937572 0.697074845 0.49245358 -0.19050204  0.38481266 -0.19050204 0.384812656
Variable X 4 0.213380511 0.25640189  0.832211146 0.41349435 -0.315806981 0.742568 -0.315806981  0.742568004
Variable X5 0.023118938 0.170438484 0.135643886  0.89323411 -0.328648804  0.37488668  -0.328648804 0.37488668
Variable X 6 -0.01823627 0.180484903 -0.101040418 0.92035776 -0.390738802 0.35426626  -0.390738802  0.354266262
Variable X 7 0.06914586 0.407627041 0.169630208 0.86672269 -0.772155004 0.91044672  -0.772155004 0.910446724

Nota. Elaborado por Cruz Tatiana, Armijos Mariela
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La variable identificada con menor porcentaje hace referencia a Recuperacion y este
apunta hacia los riesgos fisicos y mentales bajo un exceso de trabajo de realizar una actividad
o0 tarea; mientras que el 12% tienen tiempo destinado para la recreacion y tiempo de vida
familiar, sin embargo, la dimension liderazgo nos manifiesta la falta de habilidades para dirigir
e influenciar al personal a cargo sin tener una visibilidad del entorno y sus cambios ante las
necesidades que se presenten, esto conlleva a que los colaboradores no se sienten respaldados
por los jefes de area dejando de alentar las propuestas de mejora ante las labores diarias ya

gue promueve a que no sean escuchadas.

3.4 Andlisis de resultados por dimensiones

Tabla 10
Resultados por Dimension de la Evaluacion de Riesgo Psicosocial

Dimensiones del

. : Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto
cuestionario
D|m_en3|on 1. Carga y 63 % 34 % 3%
ritmo de trabajo
Dimension 2. Desfarrollo 84 % 16 % 0 %
de competencias
Dimension 3. Liderazgo 81 % 9% 9%
Dlmens!(?n 4. Margen 63 % 31 % 6 %
de accion y control
Dimension 5.
Organizacion del 94 % 6 % 0%
trabajo
Dimension 6. 56 % 38 % 6 %
Recuperacion
Dimension 7. Soporte y 81 % 13 % 6 %
apoyo
Dimension 8. Otros 91 % 9% 0 %

puntos importantes
Dimension 8.1. Otros
puntos importantes: 91 % 9% 0%
acoso discriminatorio
Dimension 8.2. Otros
puntos importantes: 44 % 47 % 9%
acoso laboral
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Dimensiones del

cuestionario Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto

Dimension 8.3. Otros

puntos importantes: 88 % 9% 3%

acoso sexual

Dimension 8.4. Otros

puntos importantes: 75 % 25% 0%

adiccion al trabajo
Dimension 8.5. Otros

puntos importantes: 78 % 19 % 3%

condiciones del trabajo
Dimensién 8.6. Otros
puntos importantes:
doble presencia (laboral
— familiar)
Dimensién 8.7. Otros
puntos importantes:
estabilidad laboral y
emocional

Dimensién 8.8. Otros
puntos importantes: 53 % 34 % 13 %
salud auto percibida

44 % 38 % 19 %

75 % 25 % 0%

Nota. Adaptado (Ministerio del Trabajo, 2018)

3.4.1 Dimension 1. Carga y ritmo de trabajo

En esta dimension, el 63% muestra un riesgo bajo continuando con el 34% con un
riesgo medio de carga y ritmo de trabajo; sin embargo, el 3% corresponde al riesgo alto en el
cual nos indica que dentro de la poblacion analizada de la organizacion siente que posee un

ligero exceso de trabajo.
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Figura 7

Dimension de carga y ritmo de trabajo

DIMENSION 1. CARGA Y RITMO DE TRABAJO

= RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.2 Dimension 2. Desarrollo de competencias

En esta dimension existe un riesgo bajo del 84%, continuando con el 16% de riesgo medio
en el cual los trabajadores sienten el desarrollo de las competencias y habilidades conforme a su
puesto de trabajo, creando un 0% de riesgo alto en el cual se podria indicar que esta dimension

estd dentro de los parametros aceptables.
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Figura 8

Dimension por desarrollo de competencias

DIMENSION 2. DESARROLLO DE COMPETENCIAS

= RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.3 Dimension 3. Liderazgo

En esta dimension el 81% es de riesgo bajo, continuando con el 10% de riesgo medio; sin
embargo, nos da alerta el 9% de riesgo alto en el cual queda evidenciado que los lideres de la
organizacion le faltan desarrollar habilidades blandas que les permita motivar y dirigir a su

personal de una manera méas adecuada.
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Figura 9

Dimension por liderazgo

DIMENSION 3. LIDERAZGO

= RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.4 Dimension 4. Margen de accion y control

En esta dimension el 63% corresponde a un riesgo bajo, continuando con el 31% de riesgo
medio; sin embargo, el 6% de los trabajadores forman parte del riesgo alto, el cual permite
identificar que los colaboradores no se sienten involucrados al momento de la toma de decisiones

con el desarrollo de su trabajo.
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Figura 10

Dimension por margen de accion y control

DIMENSION 4.MARGEN DE ACCION Y CONTROL

= RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.5 Dimension 5. Organizacion del trabajo

En esta dimension se obtuvo el 94% con riesgo bajo, continuando con el 6% de riesgo
medio en el cual se constata que no existe riesgo alto, por ende, ante las distintas modalidades o
formas de trabajo el personal esta atento y en constante comunicacién con los demas para el

desarrollo efectivo del trabajo.
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Figura 11

Dimension por organizacion del trabajo

DIMENSION 5. ORGANIZACION DEL TRABAJO

= RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.6 Dimension 6. Recuperacion

En esta dimension, el 56% corresponde a un riesgo bajo, continuando con el 38% de riesgo
medio; sin embargo, el 6% del personal posee un riesgo alto lo que conlleva a que no exista un
equilibrio trabajo-familia por la distribucion de horarios o lugar de trabajo lo que dependera del

giro del negocio.
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Figura 12

Dimension por recuperacion

DIMENSION 6.RECUPERACION

= RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.7 Dimension 7. Soporte y apoyo

En esta dimensién el 81% de los trabajadores posee un riesgo bajo, continuando con el
13% de riesgo medio; sin embargo, existe el 6% de riesgo alto en el cual perciben que no se les
facilita los recursos necesarios para poder resolver conflictos que se puedan presentar en su lugar

de trabajo.
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Figura 13

Dimensidn por soporte y apoyo

DIMENSION 7. SOPORTE Y APOYO

= RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.8 Otros puntos importantes
Como parte de los demas puntos importantes que se vio reflejado en la encuesta de riesgo

psicosocial, existen demas dimensiones, las cuales se iran describiendo conforme a su grafica.
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Figura 14

Otros puntos importantes

DIMENSION 8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES

= RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.9 Acoso discriminatorio
En esta dimensién, el 91% de los trabajadores poseen un riesgo bajo, continuando con el
9% quienes poseen un riesgo medio en el cual los colaboradores puedan sentir algun tipo de

discriminacion por algun estereotipo en contra de su integridad.
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Figura 15

Dimension por acoso discriminatorio

DIMENSION 8.1. ACOSO DISCRIMINATORIO

= RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.10 Acoso laboral
En esta dimensidn, el 44% posee un riesgo bajo, continuando con el 47% de riesgo medio
que el personal se siente acosado en lo laboral; mientras que el 9% de los colaboradores sienten

algun tipo de acoso laboral mediante acciones de humillacion u hostigamiento.

47



Figura 16

Dimension por acoso laboral

DIMENSION 8.2. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:
ACOSO LABORAL

m RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.11 Acoso sexual
En esta dimension el 88% corresponde a un riesgo bajo, mientras que el 9% de los
colaboradores pertenecen a un riesgo medio, a esto el 3% de la poblacidn posee un riesgo alto en

el cual hayan percibido insinuaciones de otro tipo hacia su integridad.
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Figura 17

Dimensidn por acoso sexual

DIMENSION 8.3. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:
ACOSO SEXUAL

m RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.12 Adiccion al trabajo

En esta dimensidn, el 75% de los trabajadores poseen un riesgo bajo, mientras que el 25%
corresponde a un riesgo medio en el cual el personal recibe recompensas por extensas jornadas de
trabajo; sin embargo, ante esto el trabajador estd activo por cualquier medio electronico sin
desconectarse de las distintas actividades que se pueden presentar dentro y fuera de jornada laboral

afectando de cierta forma la salud individual, emocional y familiar.
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Figura 18

Dimension por adiccion al trabajo

DIMENSION 8.4. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:
ADICCION AL TRABAJO

m RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.13 Condiciones del trabajo
En esta dimension, el 78% del personal se encuentra en un riesgo bajo, continuando con el
19% de riesgo medio; mientras que el 3% pertenecen a un riesgo alto que puedan afectar de cierta

forma la salud del trabajador.
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Figura 19
Dimensiones por condiciones de trabajo

DIMENSION 8.5. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES:CONDICIONES DEL TRABAJO

m RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.14 Relacion laboral-familiar
En esta dimension, el 44% posee un riesgo bajo, continuando con el 37% de riesgo medio;
sin embargo, el 19% teniendo un nivel de riesgo alto se siente identificado por la demanda de horas

laborables el cual contribuye a pasar poco tiempo en familia creando conflictos en la vida familiar.
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Figura 20
Dimension por doble presencia

DIMENSION 8.6. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:
DOBLE PRESENCIA (LABORAL - FAMILIAR)

m RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.15 Estabilidad Emocional
En esta dimension, el 75% corresponde a un riesgo bajo, continuando con el 25% de riesgo
medio; sin embargo, se identifica que no existe riesgo alto que perjudique a la estabilidad

emocional en el cual existan trabajadores desmotivados.
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Figura 21
Dimension por estabilidad laboral y emocional

DIMENSION 8.7. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:
ESTABILIDAD LABORALY EMOCIONAL

m RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana

3.4.16 Salud auto percibida
En esta dimension, el 53% posee un riesgo bajo, continuando con el 34% de riesgo medio;
mientras que el 13% del personal pertenece a un riesgo alto en el cual en cierto grado se percibe

un riesgo fisico y mental conforme a la accion del trabajo.
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Figura 22

Dimension por salud auto percibida

DIMENSION 8.8. OTROS PUNTOS IMPORTANTES:
SALUD AUTO PERCIBIDA

m RIESGO BAJO
= RIESGO MEDIO
= RIESGO ALTO

Nota. Elaborado por Armijos Mariela, Cruz Tatiana
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3.5 Resultados Globales de la evaluacion de riesgo psicosocial.

Tabla 11

Resultados globales de la evaluacion de riesgo psicosocial

Resultado global de la Riesgo bajo Riesgo medio Riesgo alto

evaluacion de riesgo
88 % 13 % 0%
psicosocial

Nota. Adaptado (Ministerio del Trabajo, 2018)

Figura 23

Interpretacion de resultados

RIESGO BAJO: El riesgo es de impacto potencial mimimo sobre la
seguridad v salud, no genera a corto plazo efectos nocivos. Estos efectos
pueden ser evitados a través de un monitoreo periodico de la frecuencia v
probabilidad de que ocurra v se presente una enfermedad ocupacional, las

acciones iran enfocadas a garantizar que el mivel se mantenga

RIESGO MEDIO El riesgo es de impacto potencial moderado sobre
la seguridad v salud puede comprometer las mismas en el mediano plazo,
causando efectos nocivos para la salud, afectaciones a la integridad fisica v
enfermedades ocupacionales “En caso de que no se aplicaren las medidas de
seguridad y prevencion correspondientes de manera continua v conforme a la
necesidad especifica identificada, los impactos pueden generarse con mavor

probabilidad v frecuencia.™

"RIESGO ALTO: El riesgo es de impacto potencial alto sobre la
seguridad y la salud de las personas, los niveles de peligro son intolerables v
pueden generar efectos nocivos para la salud e integridad fisica de las personas
de manera inmediata se deben aplicar las medidas de seguridad v prevencion
de manera continua v conforme a la necesidad especifica identificada para

evitar el incremento a la probabilidad v frecuencia

Nota: Tomado de (Ministerio del Trabajo, 2018).
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Figura 23

Evaluacion de riesgo psicosocial por dimension

Evaluacién de riesgo psicosocial por dimensién

100%
o A A S Y N

W N/ \ 7 "/ ~—_ A
e 7 NN/ \_/ AN
50% - \/ S
40% =
0% — — — —

w L~
0% —— VAR - AN _-

= RIESGO BAIO RIESGO MEDIO  ====RIESGO ALTO

Nota. Adaptado de Software (Ministerio del Trabajo, 2018)

El analisis resultante muestra la relacion entre los datos obtenidos a partir del desarrollo
metodoldgico realizado, no solo debe ser descriptivo, sino también demostrar la capacidad de
analizar, sintetizar, interpretar, evaluar, interrelacionar; la capacidad de evaluar los elementos
esenciales de un estudio a partir de los cuales se puede extraer conclusiones que son relevantes

para el objetivo, hipdtesis, suposicion o pregunta de investigacion.

Este estudio se puede relacionar con la pirdmide de Maslow, una teoria de la
motivacion que orienta el comportamiento para satisfacer necesidades primarias, que luego
pueden plantear necesidades secundarias y terciarias.

La encuesta tiene como objetivo conocer las bases de percepcidn de cada uno de los

colaboradores del area operativa de una empresa del sector portuario de la provincia del
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Guayas para determinar el clima laboral y detallar las dimensiones que actdan en el mismo,
identificando la realizacion personal y desarrollo profesional como principal
relacionamiento, enfocados en los resultados se puede establecer que el clima organizacional

tiene una gran influencia sobre la satisfaccion de cada uno de los colaboradores.
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4. PROPUESTA DE INTERVENCION
Creacién de comité de clima organizacional en una empresa multinacional del sector

portuario situada en la provincia del Guayas.

4.1 Justificacion de la propuesta

A traveés de la presente propuesta, se busca fortalecer las bases del clima organizacional y
la satisfaccién laboral de cada uno de los colaboradores de la empresa privada del sector portuario
en la provincia del Guayas, en el cual se buscaran resultados favorables a través de una mejora

continua en todas las dimensiones aplicadas en el cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial.

Esta propuesta no solo beneficiara directamente a los colaboradores, también, tendra
beneficios integrales para la compafiia, asegurando un clima organizacional y con ello poder contar
con un personal satisfecho, con motivaciones personales y laborales que dard como resultado el

desempefio y rendimiento éptimo, debido a que sentiran un ambiente laboral adecuado.

4.2 Objetivo general de la propuesta
Proponer un comité de clima organizacional con estrategias integrales en una empresa
multinacional del sector portuario situada en la provincia del Guayas, para el mejoramiento de la

satisfaccion de los empleados y se fomente un ambiente positivo.

4.3 Objetivos especificos
o Disefiar estrategias integrales de fortalecimiento de las dimensiones para mejorar
el clima organizacional.
e Fundamentar las estrategias a través de un manual de clima organizacional en el

cual permita identificar la ruta a seguir acorde a la variable identificada de estudio.
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e Medir la satisfaccion laboral de los colaboradores periddicamente en el cual se

identifique aquellas oportunidades de mejora para el bienestar de los colaboradores.

4.4 Desarrollo de la propuesta

La presente propuesta de desarrollara a través del departamento de Recursos Humanos y
estara integrado por las personas que lideren el departamento y los subsistemas de este, detallados
a continuacion: director de Recursos Humanos Subgerente de Recursos Humanos Supervisor de

bienestar Trabajadora Social Supervisor de reclutamiento Abogado Laboral.

Se buscara establecer normas y beneficios para una adecuada satisfaccion laboral, a través
de un manual de Clima Organizacional y medicién de la satisfaccion laboral de manera trimestral,
con la finalidad de monitorear las dimensiones con riesgo alto en esta investigacion y mejorar las

dimensiones de forma integral.

4.5 Alcance de la propuesta
El alcance de la propuesta estd orientado al personal administrativo y operativo de una

empresa multinacional del sector portuario situada en la provincia del Guayas.
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5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones
Luego de haber analizado la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral

se pude indicar que:

Para el cumplimiento del primer objetivo, se sustentd tedricamente sobre los diversos
factores relacionados al clima organizacional, desde los puntos de vista de Likert, Litwin-Stinger,
Maslow, para determinar qué factores son impulsores para obtener de los trabajadores las metas
esperadas. Tambiéen Alderfer, Herzberg y MacClelland, entre otros, pudieron destacar como se
puede llegar a la satisfaccion laboral, considerando que requieren alcanzar el sentimiento de logro,
basado en una influencia positiva de parte de la organizacion en que se encuentra. Y como los
trabajadores, deben sentirse que sus necesidades son satisfechas y que se produce un ambiente

idoneo que permita desarrollar de forma dptima las actividades de trabajo.

Sobre el segundo objetivo, se procedi6 a identificar la relacion entre la influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral, mediante un estudio descriptivo-correlacional sobre
los 32 trabajadores de una empresa de estudio, aplicando el cuestionario propuesto por el
Ministerio de Trabajo, para evaluar las condiciones de trabajo desde la perspectiva de los

trabajadores, obteniendo los siguientes resultados:

Los 32 colaboradores del area operativa y administrativa de una empresa multinacional del
sector portuario en la provincia del Guayas consideran que cuentan con herramientas para el
desarrollo de sus competencias, asi como también la estabilidad laboral, existe un compromiso de
los colaboradores en las tareas asignadas, mas sin embargo refleja la falta de atencion por parte de
las jefaturas sobre las ideas y recomendaciones para el involucramiento de las opiniones de los

colaboradores, dando como resultado el estrés de tareas mal asignadas y por consecuencia falta de
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tiempo para poder cumplirlas, por lo que no estan 100% comodos con las decisiones, trato y apoyo

de sus superiores.

Otro factor que esté reflejando en los resultados es la recuperacion de los colaboradores
dado la distancia de las instalaciones de trabajo con sus hogares y el desgaste fisico dentro de sus
labores, dando como consecuencia, que los colaboradores sientan desgaste fisico y tenga una auto
percepcion de su salud con alto riesgo, otra de las derivaciones de estos factores es la falta de
energia y tiempo para cumplir con un espacio familiar, viéndose reflejado este tipo de situaciones
en sus funciones y que no les permitan estar enfocado en sus actividades, se debe destacar que la

compafiia si cuenta con los estandares de seguridad y salud ocupacional.

Acorde a los resultados mas relevantes antes mencionados, se concluye que posee una
estrecha relacion con la Teoria de Likert en el cual comprende el analisis del clima organizacional
acorde a los niveles jerarquicos que posee la organizacion, interviniendo dimensiones
motivacionales, rendimiento, comunicacionales y que se debe profundizar o tener mayor énfasis
en los trabajadores, para ello se considera que estas dimensiones deberan ser ejecutadas desde el

mando ejecutivo, mandos medios y éstos replicarlos a nivel operativo.

Similar situacién ocurre con la teoria de Alderfer ya que a través de las tres importantes
dimensiones que posee, tales como: crecimiento, relaciones, y existencia o autorrealizacion es
como aumentaria la satisfaccion laboral de los trabajadores a medida que se mejore o aumente el

clima organizacional.

En términos generales los colaboradores reflejan un nivel positivo de satisfaccién dado que
la compafiia cubre con las necesidades fisioldgicas, seguridad y social, a diferencia de estima y

autorrealizacion, para comprobacion de todas estas hipotesis se realizd una regresion multiple,
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dando como resultado que el clima si influye en la satisfaccidn dentro de la empresa multinacional

del sector portuario en la provincia del Guayas.

Es por ello por lo que se concluye que la hipotesis alternativa o de investigacion en el cual
el clima organizacional si incide en la satisfaccion laboral, cuya relacion la podemos explicar con
el coeficiente de correlacion positivo donde sus variables cuentan con una correlacién moderada
y correlacion fuerte dando como resultado que, si aumenta el clima organizacional, aumenta la

satisfaccion laboral.

Finalmente, se procedio a establecer un conjunto de propuestas enfocadas en establecer un
comité para asegurar niveles optimos de clima organizacional, ademas de disefiar un manual que
permita establecer un camino por el que los trabajadores deben guiarse cuando se presenten
brechas o problemas dentro del entorno, actividades e interaccion de parte de los trabajadores. Y
finalmente se determina la posibilidad de medir periddicamente los niveles de satisfaccion dentro

de la organizacion.

5.2 Recomendaciones

De acuerdo con los datos estadisticos a partir de la distribucion de frecuencia se considera
que se obtuvo un riesgo medio, en el cual las dimensiones de: recuperacion, soporte y apoyo del
trabajador nos da la oportunidad para minimizar esos riesgos realizando un plan de accion que
vaya enfocado a conservar un buen clima organizacional y consigo aumentar la satisfaccion laboral

tomando como base una correlacion positiva en ambas.

Ademas de ello, con los datos obtenidos se puede evidenciar que los trabajadores estan a

gusto con la organizacion por el tiempo de permanencia y la estabilidad laboral; sin embargo, se
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considera que es posible minimizar aquellos riesgos medios potenciandose con aquellas

dimensiones mas elevadas.

Si bien es cierto, consideran que la organizacion promueve el desarrollo de competencias
y habilidades, y esto los trabajadores consideran como un aspecto positivo, ya sea por las
promociones internas, capacitaciones que se promuevan acorde al cargo actual o a desemperiar y

de alguna manera continuar reforzando en las potencialidades del trabajador.

Realizar un programa de capacitacion donde se involucre a los mandos medios en cuanto
a temas de liderazgo, comportamiento de la organizacion y motivacion a los colaboradores donde

ayude a elevar la tasa de satisfaccion laboral.

A través de este programa de capacitacion, se promuevan talleres de comunicacién efectiva
entre mandos medios y personal a cargo en el cual sea un acceso para entablar confianza y sea
oportunidad para tratar actividades a realizar diarias, seguimientos, planificacién de horarios; u

otros puntos a tratar.

Realizar evaluaciones de desempefio de manera periodica para determinar el clima y
satisfaccion laboral actual y con base a ello se pueda generar nuevas estructuras de motivacion e

incentivo.
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7 ANEXOS

Anexo A. Autorizacion Uso de Cuestionario Riesgo Psicosocial

De: Julio Perez <julio_perez@trabajo.gob.ec»
Enviado: Thursday, July 28, 2022 11:3%:23 AM
Para: TATIANA MARGARITA CRUZ CHANCAY <fatiana.cruz02@cu.ucsg.edu.ec>

Cc: Mariela Dolores Armijos Medina <mariela.armijos01 @cu.ucsgedu.ec»

Asunto: Re: Autorizacidn Uso de Cuestionario Riesgo Psicosocial

Estimada Tatiana buenos dias, por medio de la presente comunico a Ud. la respuesta a su Solicitud.

Para el uso de la documentacion, se debera respetar, en todo momento, lo establecido en:

s Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial en espacios laborales.
» Cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial.
» Herramienta de tabulacion de datos (Documentos anexos al presente oficio).

Particular que comunico para los fines consiguientes.

Saludos cordiales,

Ing. Julio César Perez Yagual

Coordinador de Segurldad, Salud en el Trabajo ¥
Gestlén Integral de Rlesgos

Ay Quito y Av. Primero de Mayo (Esquina)
Q437080
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DECLARACION Y AUTORIZACION

Nosotras, = Armijos Medina Mariela Dolores, con C.C: # 0926295593 y Cruz
Chancay Tatiana Margarita, con C.C: # 0931145437 autores del trabajo de titulacion:
Andlisis del Clima Organizacional y su Incidencia en la Satisfaccion Laboral de los
Trabajadores de una Empresa Multinacional del Sector Portuario situado en la
Provincia del Guayas previo a la obtencion del grado de MAGISTER EN GESTION DEL
TALENTO HUMANO en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaramos tener pleno conocimiento de la obligacion que tienen las instituciones de
educacioén superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Organica de Educacion
Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del referido trabajo
de graduacion para que sea integrado al Sistema Nacional de Informacion de la
Educacion Superior del Ecuador para su difusion publica respetando los derechos de
autor.

2.- Autorizamos a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de graduacion,
con el propdsito de generar un repositorio que demaocratice la informacion, respetando
las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 31 de mayo del 2023
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Nombre: Armijos Medina Mariela Dolores

C.C: 0926295593

Nombre: Cruz Chancay Tatiana Margarita

C.C: 0931145437
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