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RESUMEN

El objetivo del presente estudio consiste en evaluar los factores de satisfaccién laboral en el personal y
su incidencia en el clima organizacional de las Cooperativas de Transporte Intercantonal con sede en los
cantones Tosagua y Bolivar en la Provincia de Manabi. Mediante la herramienta de Surveymonkey, se
aplicé un cuestionario que fue contestado de forma individual por un total de 200 personas entre socios,
personal administrativo y operativo. Se tom6 como caso de estudio cuatro de las principales cooperativas
intercantonales de los cantones en mencion. Para la evaluacion de datos se utilizaron las escalas de
Minnesota Sastisfaction Questionary en su versién corta y el cuestionario de Clima Organizacional
elaborado por Juan Pablo Ortega Santos, PhD (Ortega, 2016). Los resultados indicaron que existe
evidente relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral que el personal percibe en el
desempefio de su trabajo, con una correlacion que va desde 0,156 para los factores de Satisfacciéon
Intrinseca y 0,147 para Satisfaccion Extrinseca respectivamente.
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ABSTRACT

The objective of this study is to evaluate the factors of job satisfaction in the staff and their impact on the
organizational climate of the Intercantonal Transport Cooperatives with headquarters in the Tosagua and
Bolivar cantons in the Province of Manabi. Using the Surveymonkey tool, a questionnaire was applied
that was answered individually by a total of 200 people between partners, administrative and operational
staff. Four of the main inter-cantonal cooperatives in the cantons in question were taken as a case study.
For the evaluation of data, the Minnesota Sastisfaction Questionary scales were used in their short
version and the Organizational Climate questionnaire prepared by Juan Pablo Ortega Santos, PhD
(Ortega, 2016). The results indicated that there is a clear relationship between the organizational climate
and the job satisfaction that the staff perceives in the performance of their work, with a correlation ranging
from 0.156 for the Intrinsic Satisfaction factors and 0.147 for Extrinsic Satisfaction respectively.

KEYWORDS: Job satisfaction-organizational climate-human talent.

1. INTRODUCCION

De acuerdo a datos oficiales de la Superintendencia de Economia Popular y Solidaria - SEPS
(2012), Ecuador tiene una amplia trayectoria de cooperativismo de mas de un siglo, vinculado no sélo
al ahorro y crédito sino también al sector no financiero, es decir, cooperativas de transporte,
produccion, servicios, de comercializacién, entre otros. De esta manera, existen mas de 5.000
cooperativas, de las cuales 980 son de ahorro y crédito; alrededor de 2.800 funcionan en el sector no
financiero.

De esta manera, la Constitucién del 2008, cuya filosofia principal se fundamenta en el principio
del “Buen Vivir’, en su articulo 283, establece que el sistema econdmico en el Ecuador es social y
solidario y se integra por las formas de organizacién econémica publica, privada, mixta, popular y
solidaria en el cual pasan a integrarse los sectores cooperativistas, asociativos y
comunitarios.

Esto ha permitido que con el transcurso del tiempo se consolide un sector que ha permitido a
través de estas formas de organizacion, procesos de redistribucion de la riqueza mas interesantes,
convirtiéndose ademas en importantes fuentes de trabajo.

Bajo este contexto, se hace fundamental el analisis del Comportamiento Organizacional, pues la
concepcion del cooperativismo principalmente en las empresas dedicadas a prestar servicios de
transporte publico, ha sido la de velar al maximo por la satisfaccion de sus usuarios externos; dejando
a un lado la relevancia que implica la Satisfaccion Laboral de sus usuarios internos, es decir los
trabajadores y empleados que realizan no solo actividades operativas sino también administrativas y
de gestion.

Actualmente, el clima organizacional, se constituye como un elemento clave, que permite a las
organizaciones obtener logros y excelencia en el &mbito en el que se desarrollan, sin embargo, éste,
enfrenta desafios que se convertirian en oportunidades, si se trabaja correctamente en ellos.

Dentro de este argumento, uno de los tintes que tienen mayor representacion para los
empleados, tienen que ver con la satisfaccion que les brinda el desempefio de sus actividades
laborales dia a dia.

En Manabi, principalmente dentro del canton Tosagua es comunmente ver como en las
Cooperativas de transporte intercantonal, no existe una clara atencién sobre la relevancia que tiene el
personal, por ello en la mayoria de los casos se presentan situaciones de inconformidad, estrés y
negatividad dentro de su entorno laboral, todo esto sustentado en la hipotesis de que asi como un
clima laboral 6ptimo mejora los procesos de trabajo y por ende los resultados, por otro lado también se
veria incrementado sus rubros econdmico por el dinero que representaria mayor inversién econémica
prestar atencién en programas que ayuden a mejorar el clima laboral.

Por ello, estudiar la satisfaccion laboral y su impacto en el clima laboral, es relevante para
conocer el comportamiento del personal que labora en una empresa, ya que se ha demostrado que
son factores determinantes en la eficacia administrativa, pues el comportamiento del grupo esta



condicionado con la percepcidon que tiene éste de la organizacién, por lo que un buen clima
organizacional debe ser desarrollado para lograr un equilibrio en las relaciones interpersonales de los
colaboradores (Pangraziy Parra, 2010).

Por ello la relevancia de la presente investigacion, reside en evaluar a través de un estudio de
caso aplicado a tres Cooperativas de Transportes de mayor representatividad en la localidad de
Tosagua, sobre los factores relacionados con la satisfaccion laboral en el personal y su incidencia en
el Clima Organizacional. Cabe mencionar que ademas de la funcionalidad del analisis, éste estudio se
convierte como uno de los primeros sobre este tema en Ecuador y la Provincia de Manabi,
principalmente por su enfoque hacia el sector del transporte.

En éste sentido, el presente documento estd compuesto por cinco apartados, en el primero se
plantea la problematica general del estudio. El segundo hace una revision literaria de las principales
teorias y fuentes de informaciéon que sustentan la investigacion. El tercero permite la descripcion
metodoldgica y validacion de los instrumentos utilizados. En el cuarto se realiza la evaluacion de los
factores de satisfaccion laboral del personal. Y el quinto permite definir la incidencia que existe entre la
satisfaccion laboral y el clima organizacional de las Cooperativas tomadas como parte de ésta caso.

2. D
ESARROLLO Y ANALISIS

Satisfaccién Laboral

De acuerdo a Pelaes, O. (2010) la satisfaccién laboral es de gran relevancia debido a que es el
eje de la experiencia del hombre en el trabajo y tiene una incidencia significativa en distintas indoles
como: el desempefio, la rotacion y el clima laboral.

Para Diener (1994) la sensacidon de equilibrio del cumplimiento, y la disminucién de las
necesidades humanas, es conocida como satisfaccion. La satisfaccion puede considerarse
dependiente de ambitos como la vida, el trabajo, la familia y la carrera (Suldo, Riley, & Shaffer, 2006).

Esta variable es definida como la parte sentimental experimentada por los trabajadores, dentro
de su trabajo (Chiang Vega, Martin, & Nufiez Partido, 2010).

Segun Chiang, Salazar y Nufiez (2007) la satisfaccién laboral es un constructo que ha sido
conceptualizado ampliamente a través del tiempo, definido como un estado emocional positivo o
placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. Sin
embargo, no se trata de una actitud especifica, sino de una actitud resultante a su vez de varias
actitudes especificas que un trabajador tiene hacia su trabajo y los factores relacionados con el
mismo.

Por tanto para Gargallo (2008) la satisfaccion laboral ha cobrado importancia relevante para las
organizaciones, debido a que se ha encontrado que, en términos generales, existe una relacién
positiva entre la satisfaccion y los resultados de la organizacion, tales como la productividad.
Concretamente, los incrementos en la satisfaccion en el trabajo generan beneficios tales como una
reduccion del absentismo y una mayor retencién del personal, que tienen a su vez un efecto positivo
en la mejora de los resultados empresariales, medidos a través de indicadores como el rendimiento, la
productividad o los beneficios.

De manera que para Tziner y Kadosh (2011) dada la importancia de la satisfaccion laboral en las
organizaciones, los investigadores se han dado a la tarea de analizar cuales son los factores que la
determinan. Es asi que se ha encontrado que dicha satisfaccion laboral tiene que ver con aspectos
como las politicas de retribucion, la relacién con el jefe y compaferos de trabajo y las condiciones
laborales.

De acuerdo a lo establecido por Clifford (2013) el concepto de satisfaccion laboral ha ocupado un
lugar destacado en las organizaciones actuales, de tal manera que se han llevado a cabo una gran
cantidad de investigacion sobre este tema y las actitudes laborales relacionadas a él.

De hecho, el mismo autor menciona que una de las razones principales del tremendo interés en
esta area es la creencia de que la satisfaccion laboral afecta a la productividad del trabajador, el
ausentismo, la rotacién y por lo tanto la eficacia organizacional. Otra razén de la popularidad del
concepto deriva de la nocién de que la satisfaccion en el trabajo puede tener serias consecuencias
para el bienestar del individuo en términos de salud fisica y mental y satisfaccién con la vida en



general.

Factores de la Satisfaccion Laboral

Existen varios factores asociados a la satisfaccién que puede tener un individuo en su trabajo. A
continuacion se describen algunos factores méas importantes asociados a la Satisfaccion Laboral,
desde el punto de vista de Rojas (1995) y Diaz (1990), con base en Herzberg, & Snyderman (1967).

e Logro: éxito en la labor realizada, como asimismo la posibilidad de superar dificultades que se
presenten en el trabajo diario, lo cual conlleva a una actitud positiva hacia el trabajo.

e Reconocimiento: acto de valoraciébn hacia la persona, ya sea de sus superiores o
compafieros de trabajo.

¢ Responsabilidad: cumplimiento de la labor de los trabajadores sin supervision rigida, posibilidad
de obtener autonomia en los trabajos que realizan.

¢ Crecimiento personal: sentimiento de progreso de las personas en su trabajo.

¢ Vida personal: aspectos del trabajo que afectan directamente la vida personal del trabajador, que
hacen que el individuo no ejecute su trabajo en forma positiva.

e Comunicacion: claros canales de entendimiento entre los trabajadores y sus superiores, y
viceversa.

¢ Administracion y politicas de la empresa: politicas de organizacién y administracion del personal
de una empresa, donde existan normas claras, para que el trabajador desempefie su labor en
un ambiente adecuado.

e Posicion o estatus: se refiere a puestos o cargos a los que accede el trabajador en la empresa,
gue si se ubican en posiciones altas dentro de la organizacion son fuente de satisfaccion, y
viceversa.

¢ Posibilidad de perfeccionamiento: Tiene que ver con la facilidad que una empresa da al
trabajador para que éste se perfeccione.

¢ Seguridad social: respaldo que recibe el trabajador de las leyes laborales,

¢ Beneficios adicionales: estimulos materiales (bonos, aguinaldos) que entrega la empresa a los
trabajadores cada cierto tiempo.

e Contenido del trabajo: aspectos intrinsecos del trabajo que provocan satisfaccion en los
trabajadores de una organizacion. Herzberg, sefiala que hay que enriquecer el contenido del
trabajo para motivar a los trabajadores.

¢ Oportunidades de ascensos: Se refiere a la posibilidad que tiene un trabajador de ascender en
su empresa, lo cual esté relacionado con las expectativas de las personas respecto de su
carrera en ella. El ascenso significa casi siempre mejor remuneracién y status, como asi
mismo relaciones del trabajador contribuyendo todo esto a su satisfaccion laboral.

e Supervision: se refiere a la supervision técnica entre los supervisores y los trabajadores.
Este factor influye en la insatisfaccion laboral.

e Remuneracion: salario que debe cubrir las necesidades del trabajador para no convertirse en
fuente de insatisfaccion.

e Seguridad laboral: necesidad de un trabajador de sentir que tiene estabilidad laboral, la cual esti
determinada por las condiciones internas y externas de la empresa.

¢ Relaciones humanas: Unas buenas relaciones humanas pueden ayudar a satisfacer una serie
de necesidades tales como afecto, pertenencia, estima y participacion.

e Condiciones fisicas del trabajo: iluminacién, ventilacién, higiene del lugar, espacio adecuado,
etc., es decir, condiciones del ambiente en el que se desempefia el trabajador.

e Libertad dentro del trabajo: se refiere a la posibilidad de los trabajadores de realizar cambios
como asi mismo a la participacion activa de ellos en la organizacién de su trabajo.

Clima Organizacional
Segun Sanchez, S., Fuentes, F., y Artacho, C. (2007) definir el concepto de clima organizacional
implica tratar un grupo de componentes y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una vision
global de la organizacion. Estos son:
e Ambiente fisico: que comprende el espacio fisico, instalaciones, equipos, colores de pintura en
las estructuras, temperatura, nivel de contaminacion, entre otros.
e Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su estructura formal, el estilo



de direccion, etcétera.

e Ambiente social: que abarca aspectos como el compafierismo, los conflictos entre personas o
entre departamentos, la comunicacioén y otros.

¢ Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, las
expectativas, etcétera.

e Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la productividad, el ausentismo,
la rotacion, la satisfaccién laboral, el nivel de tensién, entre otros.

Es por ello que Rodriguez et al., (2010) mencionan que valorar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en no solo publicas sino también privadas, se vuelve importante debido a la
necesidad por conocer los aspectos que influyen en la productividad, el talento humano y el grado de
satisfaccion de los trabajadores y usuarios, a fin de permitir a la alta direccion el desarrollo de
acciones que den cumplimiento a la mision establecida.

De esta manera Alvarez et al. (2009) describe que el ambiente de trabajo juega un papel
relevante en el comportamiento de los empleados y superiores, ya que engloba el conjunto de
valores, fines, objetivos, creencias y reglas de funcionamiento a nivel individual, grupal y
organizacional. Por tanto, el hecho de realizar estudios sobre esta variable permite determinar la
forma en que las personas perciben su trabajo, el desempefio, la productividad y las relaciones
interpersonales con comparieros y jefes, elementos que a su vez logran identificar oportunidades de
mejoras y puntos fuertes para cerrar las brechas de satisfaccion entre la organizacion, sus
colaboradores y la sociedad.

Dimensiones del Clima Organizacional

Para Méndez, C. (2006) las dimensiones del clima organizacional, hace referencia a las
dimensiones a ser medidas, dentro de una organizacién, que tiene directa influencia en el
comportamiento de los individuos. Por tal motivo resulta de gran importancia conocer la diversidad de
dimensiones investigadas.

Dimensiones del Clima Organizacional

Los métodos de mando

Las caracteristicas de las fuerzas organizacionales.
Las caracteristicas de los procesos de comunicacion
Las caracteristicas de los procesos de influencia.
Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones.
Las caracteristicas de los procesos de planificacion.
Las caracteristicas de los procesos de control.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento
Estructura, percepcion de obligaciones.
Responsabilidad individual.

Remuneracion.

Riesgos y toma de decisiones.

Apoyo y amistad.

Tolerancia al conflicto.

Autonomia.

Conflicto y cooperacion.

Relaciones sociales.

Estructura

Remuneracion.

Pritchard y Karasick, definen once dimensiones Rendimiento.

Motivacion.

Estatus.

Flexibilidad e innovacién.

Centralizacion de la toma de decisiones.

Apoyo.

Bowers y Taylor definen cinco dimensiones. Apertura tecnolégica.

Likert, establece ocho dimensiones

Litwin y Stringer, establecen seis dimensiones




Recursos Humanos.

Comunicacién.

Motivacion.

Toma de decisiones.

Autonomia Individual.

Grado de estructura que impone el puesto.
Tipo de recompensa.

Consideracion, agradecimiento y apoyo.

Brunet define cuatro dimensiones.

Fuente: Méndez (2006)

Satisfaccién laboral vs Clima organizacional

De acuerdo a Bos, J., Donders, et al (2009) mucho se ha dedicado al estudio sobre el clima
organizacional y la satisfacciéon laboral, tanto de manera individual, como en sus relaciones, y sus
efectos sobre la evolucion de las empresas. Es por ello que dentro de este contexto existen procesos
gue intervienen, tales como: capacitacion, remuneracion, condiciones de trabajo, motivacion, clima
organizacional, etc. El factor humano constituye un elemento vital para el desarrollo de los procesos
de cualquier organizacion.

Estudios sobre el comportamiento humano han demostrado que cuando un empleado se siente
satisfecho y motivado alcanza un desempefio superior en la realizacién de su trabajo.
Los mismos autores mencionan que hoy en dia, los dirigentes empresariales, han acrecentado su
interés por establecer buenas interrelaciones bajo un clima organizacional que permita motivar al
personal bajo su mando y asi aumentar su desempefio, interés y satisfaccion en el trabajo; es una
ventaja para las organizaciones que el trabajador cuente con los elementos necesarios para
desempefiarse adecuadamente, conservando y/o logrando la satisfaccion, ya que los trabajadores
satisfechos tienden a ser més cooperadores, adaptables y dispuestos al cambio.

Como lo sefalan que las empresas para obtener resultados positivos ante dicha situacion, han
concluido que la clave es el recurso humano, pues su trabajo es fundamental para el logro de los
objetivos organizacionales y; asi lograr un clima organizacional satisfactorio.

3. METODOLOGIA

Para Edwards y Cable (2009) la confianza en las relaciones interpersonales tiene una influencia
positiva en la satisfaccién laboral, por tanto una necesidad psicolégica basica es tener las relaciones
interpersonales significativas con otros y si estas se satisfacen genera en las personas motivacion
intrinseca y satisfaccion, lo cual nace desde la percepcion de cada individuo y por ende esta asociado
estrictamente con el adecuado clima organizacional.

Con la finalidad de evaluar los factores de satisfaccion laboral que inciden el clima
organizacional, se ha tomado como poblacién de estudio, cuatro de las Cooperativas Intercantonales
de mayor representatividad en los cantones de Tosagua y Bolivar, dentro de la provincia de Manabi,
con un total de 200 personas, entre socios, personal administrativo y operativo de cada entidad; a los
cuales se les aplicé un cuestionario de forma electrénico (on — line) o a través de links por medio de
whatsapp mediante la herramienta Surveymonkey. Las edades de las personas encuestadas
oscilaron entre 21 a 59 afos. El 60% de las encuestas fue respondido por hombres en contraste con
un 40% respondido por mujeres.

Se aplicé la versién corta de la Escala de Minnesota (MSQ), desarrollada por Weiss et al. (1967);
la cual se basa en la adaptacion del individuo al trabajo; incluye una escala de tipo Likert de 7 puntos
que va desde 1 totalmente en desacuerdo hasta 7 totalmente de acuerdo, con 20 items de
satisfaccion laboral referentes a: aplicacion de habilidades, compafieros de trabajo, valores en el
trabajo, logros, creatividad, reconocimiento, actividad, independencia, responsabilidad, desarrollo,
seguridad, relaciones humanas, autoridad, servicio social, supervision técnica, politicas de la
organizacion, variedad de las tareas, compensacién y condiciones de trabajo.

El Cuestionario de Satisfaccion de Minnesota fue uno de los resultados del Proyecto de Ajuste
en la Universidad de Minnesota; la teoria subyacente se basa en la asuncién de que el ajuste del
trabajo depende de la correspondencia entre el individuo habilidades y los refuerzos que existen en el
ambiente de trabajo (Weiss et al., 1967). Los 20 articulos de la versiéon corta de MSQ se clasifican en
una escala Likert de 5 puntos (1 "muy insatisfecho con este aspecto de mi trabajo ", 2" insatisfecho
con este aspecto de mi trabajo ", 3 "No puedo decidir si estoy satisfecho o insatisfecho con este



aspecto de mi trabajo”, 4 "satisfecho con este aspecto de mi trabajo "y 5" muy satisfecho con este
aspecto de mi trabajo "). Respuestas del articulo se suman o promedian para crear una puntuacion
total - cuanto menor es la puntuacion, menor es el nivel de la satisfaccion laboral (Weiss et al., 1967).
Para la valoracion del Clima Organizacional, se aplico el cuestionario elaborado por Juan Pablo
Ortega Santos, PhD (Ortega, 2016), el mismo que cuenta con seis escalas de medicion, subdividido
cada uno de estas escalas en items, en total la encuesta esta constituida por 58 items, estructurados
por grupos que permiten tener una clara definicién del clima que se esta desarrollando dentro de una
organizacién, este cuestionario maneja una fiabilidad en base a un analisis del indice Alfa de
Cronbach 0,986. Los items a los cuales hace referencia el cuestionario son: propdésitos u objetivos,
relaciones entre miembros, la estructura y mecanismos de soporte de la gestién, mecanismos de
apoyo, recompensas, el liderazgo, las mismas que se evaluaran en una escala de calificacion por
definir. El formato se adapté al formato de encuestas del instrumento web Survey Monkey, para la

respectiva toma de datos.
Escala de Clima Organizacional

items N° de elementos

Propésitos u Objetivos 8
Relaciones entre Miembros 14
La Estructura y Mecanismos de Soporte de la 9
Gestion

Mecanismos de Apoyo 11
Recompensas 6
El Liderazgo 9

Fuente: Juan Pablo Ortega Santos, PhD (Ortega, 2016)

Para el analisis de los datos se utilizé el programa estadistico Statistical Package for Social Sciences
(SPSS 20.0) version 20.0; se analizaron todas las medidas del estudio a partir de las los factores que
forman para de las variables de satisfaccion laboral y clima organizacional. Se llevaron a cabo analisis
descriptivos (medias y desviaciones tipicas), andlisis de confiabilidad alfa de Cronbach y correlaciones.

4. RESULTADOS

El propésito fundamental de la presente investigacién consiste en evaluar los factores de satisfaccion
laboral y su incidencia en el clima organizacional de las principales Cooperativas de Transporte
Intercantonal ubicadas en los cantones de Tosagua y Bolivar; para lo cual se llevdé a cabo un estudio
factorial exploratorio, en una muestra de 200 personas que formaron parte del caso de estudio, de esta
manera y utilizando la herramienta SPS para la aplicacion de las encuestas, se obtuvieron los siguientes
resultados:

La Tabla 1, muestra los estadisticos descriptivos para cada uno de los items de Satisfaccién Laboral
(medias y desviaciones tipicas, promedio de dimensiones). Las medias de los items fluctuaron entre 4,88
(SAT 20) que corresponde la pregunta ¢Puedo sentir que he logrado cosas en ésta entidad? en los
factores de Satisfaccion Intrinseca y 4,67 (SAT 19) que corresponde la pregunta ¢Reconocen mi
esfuerzo cuando hago algo bien?

Respecto a los Promedios Dimensionales, el 58%% que se encuentra ubicado dentro de los factores
de Satisfaccion Laboral Extrinseca, representado por las acciones o actividades entregadas por las
entidades que formaron parte del estudio, representadas asi en el salario, seguridad, ascensos,
promociones, estabilidad entre otros. En contraste de un 39% que corresponde a la Satisfaccion Laboral
Intrinseca, representadas por las acciones propias del trabajador; es decir, abarca el terreno de la
autorrealizacion personal, asicomo la satisfaccion por un trabajo bien hecho.



Tabla 1.
Estadisticos Descriptivos de  Satisfaccion
Laboral

. . Desviacion Promedios
items Media

tipica Dimensionales
SAT1 4,64 1,690
SAT2 4,63 1,471
SAT3 4,67 1,422
SAT4 4,63 1,461
SAT7 4,60 1,378
SAT8 4,64 1,308
SAT9 4,66 1,255 39%
SAT10 4,64 1,300
SAT11 4,62 1,329
SAT15 4,68 1,363
SAT16 4,55 1,318
SAT20 4,88 1,303
SAT5 4,58 1,447
SAT6 4,64 1,421
SAT12 4,65 1,381
SAT13 4,63 1,347
SAT14 4,63 1,394 58%
SAT17 4,62 1,351
SAT18 4,63 1,357
SAT19 4,67 1,349

Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral

Por consiguiente, en la Tabla 2 se muestran los Estadisticos Descriptivos correspondiente a los
factores de Clima Organizacional; de ésta manera las medias de los items demostraron: que para
los factores de CLOB (Propésitos y Objetivos) representa el 4,67 correspondiente a la pregunta
namero 4 ¢ Se evalla la dificultad de conseguir los objetivos antes de establecerlos formalmente?

Para los factores Relaciones entre los Miembros (CRE), la media se ubica en la pregunta
namero 5, con un 4,68 que se refiere a la pregunta ¢ En la entidad se promueve la comunicacion tanto
con los jefes inmediatos como con las maximas autoridades?

Asi en los factores de Estructura y Mecanismos de Soporte de la Gestion (CES), la media se
ubica en la pregunta nimero 3, con un valor de 4,79; la misma que se refiere a la pregunta ¢ Los
puestos de trabajo son cémodos y agradables?

En los factores de Tecnologias de soporte y herramientas tecnolégicas (CMAT), la ubicacion de
la media se encuentra en la pregunta nimero 5, con un valor de 4,78; el mismo que corresponde a la
interrogante ¢ La tecnologia con que cuento me permite aprovechar mi potencial y hacer mi trabajo
bien?

Respecto a las Recompensas (CRCM), se refleja una media de 4,76; la misma que se ubica en
la pregunta nimero 2, que se refiere a ¢ La entidad permite capacitarse para optar a cargos de mayor
jerarquia dentro de ella?

Finalmente respecto a los factores de Liderazgo (CLID), la media se ubica en la pregunta
namero 2, con un valor de 4,85 que corresponde a la interrogante ¢ El cambio y la innovacién en lo
que se hace, se ve comunmente en esta entidad?

De esta manera y con respecto a los Promedios Dimensionales, el 100% se encuentra ubicado
en la estructura y mecanismos de soporte de la gestion (CES), reflejando de ésta manera la
percepcion que el personal de las instituciones evaluadas (Cooperativas de Transporte Intercantonal)
tienen con respecto a la manera en que los directivos de dichas organizacionales se preocupan por
mejorar sus organizaciones; es decir, hacer que estas crezcan. En contraste de un 53% que
corresponde a los factores de Liderazgo (CLID) corresponde a la relacion existente entre los objetivos
organizacionales con la motivacion y el comportamiento de los empleados. El liderazgo constituye un
factor principal del clima laboral y por consiguiente de la conducta de los empleados; el mismo que de
acuerdo al estudio realizado, se encuentra en porcentajes menores con respecto a los otros factores
de analisis.



Tabla 2.
Estadisticos Descriptivos de Clima
Organizacional

Desviacién Promedios
tipica Dimensionales
CLOB1 4,52 1,790
CLOB2 4,50 1,579
CLOB3 4,49 1,553
CLOB4 4,67 1,478
CLOB5 4,63 1,405
CLOB6 4,62 1,430
CLOB7 4,45 1,483
CLOBS8 4,43 1,423
CRE1 4,62 1,388
CRE2 4,66 1,340
CRE3 4,66 1,391 93%
CRE4 4,65 1,348
CRE5 4,68 1,420
CES1 4,70 1,315
CES2 4,71 1,333

items Media

57%

CES3 479 1214 100%
CES4 472 1249
CMATL 457 1,317
CMAT2 466 1350
CMAT3 474 1257
CMATA 476  1.270 8%
CMATS 478  1.349
CMAT6 472 1349
CRCM1 4,75 1,385
CRCM2 476 1282
CRCM3 460 1342 6%

CRCM4 4,64 1,418
CRCM5 4,64 1,404
CRCM6 4,70 1,368
CLID1 4,75 1,291
CLID2 4,85 1,214
CLID3 4,76 1,301
CLID4 4,77 1,319
CLID5 4,76 1,323 53%
CLID6 4,80 1,281
CLID7 4,70 1,368
CLID8 4,75 1,333
CLID9 4,70 1,334
Fuente: Encuesta de Clima Organizacional

En cuanto a los estadisticos de fiabilidad de Satisfaccion Laboral, la Tabla 3, demuestra que los
items poseen un coeficiente total como Alfa de Cronbach de 0,977. De esta manera la fiabilidad para la
Satisfaccién Laboral en sus componentes Intrinsecos y Extrinsecos se muestran como aceptables,
debido a su proximidad con el coeficiente 1.

Tabla 3.
Estadisticos de fiabilidad Satisfaccion
Laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
0,977 20

Fuente: Encuesta de Satisfaccion Laboral

En tal sentido, la Tabla 4 demuestran que para cada uno de los items que conforman los
factores de Satisfaccion Intrinseca y Satisfaccion Extrinseca, la fiabilidad es aceptable; es decir que los
datos obtenidos en los resultados son confiables para el andlisis respectivo.



Tabla 4.

Estadisticos total elemento - Correlacion y
Fiabilidad Variables de Satisfaccién Laboral
items de Satisfaccion Intrinseca

Satisfaccion Correlacion
Nro. Laboral elemento Alfa de
total Cronbach
1 SAT1 , 745 977
2 SAT2 ,831 ,975
3 SAT3 ,841 ,975
4 SAT4 ,863 ,975
5 SAT7 ,855 ,975
6 SAT8 ,823 ,975
7 SAT9 ,817 ,976
8 SAT10 ,781 ,976
9 SAT11 ,781 ,976
10 SAT15 ,827 ,975
11 SAT16 ,810 ,976
12 SAT20 772 ,976
items de Satisfaccién Extrinseca
Satisfaccion Correlacion
Nro. Laboral elemento Alfa de
total Cronbach
1 SAT5 ,833 ,975
2 SAT6 ,821 ,976
3 SAT12 ,783 ,976
4 SAT13 ,822 ,975
5 SAT14 ,822 ,975
6 SAT17 ,820 ,976
7 SAT18 ,818 ,976
8 SAT19 ,842 ,975

Fuente: Encuesta de Satisfacciéon Laboral

Para los estadisticos de fiabilidad de Clima Organizacional, la Tabla 5 demuestra un Alfa de Alfa
de Cronbach de 0,986 lo que indica que los factores sometidos a estudio, son confiables, tomando en
consideracion su proximidad con el coeficiente 1.

Tabla 5.
Estadisticos de fiabilidad Clima
Organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
,986 38
Fuente: Encuesta de Clima Organizacional

Por consiguiente y analizando los resultados obtenidos en la encuesta realizada, se puede observar
en la Tabla nimero 6 que para cada uno de los factores individuales que conforman la escala de
Clima Organizacional, existe una fiabilidad confiable, ya que los items que formaron parte del estudio
presentan un resultado de Alfa de Alfa de Cronbach de 0,986.

Tabla 6.
Estadisticos total elemento - Correlaciébn y Fiabilidad
Variables de Clima Organizacional
Nro CIima_ ) Correlacion
' _Organizacional elemento total Alfa de Cronbach
1 CLOB1 ,820 ,986
2 CLOB2 ,868 ,986
3 CLOB3 ,862 ,986
4 CLOB4 ,845 ,986
5 CLOB5 ,839 ,986
6 CLOB6 ,814 ,986
7 CLOB7 ,794 ,986
8 CLOBS8 ,845 ,986
Nro. CIima_ ) Correlacion
Organizacional elemento total Alfa de Cronbach
1 CRE1 ,844 ,986
2 CRE2 ,834 ,986
3 CRE3 ,809 986
4 CRE4 ,805 986



5 CRE5 770 ,986
Nro CIima' ) Correlacion
' Organizacional elemento total Alfa de Cronbach
1 CES1 ,810 ,986
2 CES2 767 ,986
3 CES3 742 ,986
4 CES4 ,791 ,986
Nro Clima_ ) Correlacion
" Organizacional elemento total Alfa de Cronbach
1 CMAT1 ,827 ,986
2 CMAT2 ,815 ,986
3 CMAT3 ,809 ,986
4 CMAT4 ,782 ,986
5 CMAT5 ,818 ,986
6 CMAT6 ,801 ,986
Nro. CIima' ) Correlacion
Organizacional elemento total Alfa de Cronbach
1 CRCM1 ,807 ,986
2 CRCM2 ,828 ,986
3 CRCM3 ,817 ,986
4  CRCM4 ,813 ,986
5 CRCM5 ,839 ,986
6 CRCM6 ,782 ,986
Nro CIima_ ) Correlacion
" Organizacional elemento total Alfa de Cronbach
1 CLID1 ,781 ,986
2 CLID2 775 ,986
3 CLID3 77 ,986
4  CLID4 , 759 ,986
5 CLID5 ,810 ,986
6 CLID6 ,795 ,986
7 CLID7 ,814 ,986
8 CLID8 764 ,986
9 CLID9 ,786 ,986

Fuente: Encuesta de Clima Organizacional

En la Tabla 7 se presenta la correlacién entre las variables de Satisfaccion Laboral y Clima
Organizacional. Por tanto y de acuerdo al andlisis de Pearson (indice que utilizado para medir el
grado de relacién de dos variables siempre y cuando ambas sean cuantitativas), el grado de afinidad
entre estas, demuestran que existe una relacion mas significativa entre los factores de Satisfaccion
Intrinseca y Satisfaccién Extrinseca con los Propdsitos y Objetivos Institucionales (SCLOB) de 0,156
y con 0,147 respectivamente. Dichos resultados son relativos tomando en consideracion que las
correlaciones son significantes al nivel de 0,05.

Tabla 7
Correlacién Satisfaccion Laboral y Clima
Organizacional
SSATIN SSEXT
SCLOB ,156" 147
SCRE ,118 , 116
SCES ,133 ,128
SCMAT ,142 ,129
SCRCM ,065 ,059
SCLID ,096 ,071

* La correlacion es significante al nivel 0,05
Fuente: Encuestas de Satisfaccion Laboral y
Clima Organizacional

Analisis de los resultados

Los resultados obtenidos como parte del estudio, se fundamentaron en el analisis basado en el Alfa
de Cronbach como media para comprobar la fiabilidad de los items, los cual fueron valorados a través de
una escala tipo Likert. De ésta manera se pudo determinar que los constructos en estudio, se encuentran
con una confiabiabiilidad que superan el coeficiente de 0,9; tanto para las variables de satisfaccion
laboral y clima organizacional.

Por tanto y tomando en consideracién que cuanto méas cerca se encuentre el valor del Alfa de
Cronbach al coeficiente 1, mayor es la consistencia interna de los items analizados. Por consiguiente y
con base a los datos obtenidos, se podria afirmar que en la presente investigacion existe una fiabilidad
confiable para ambas escalas.



El analisis para determinar la relacién existente entre las variables de satisfaccion laboral y clima
organizacional, tomando como base la evaluacion de los factores que forman parte de ambas variables
de estudio, se fundamento en la interpretacion del coeficiente de correlacion de Pearson, con la finalidad
de establecer la significacion existente entre los items que conforman las variables en mencion. De esta
manera, se pudo identificar una incidencia relevante entre los factores de Satisfaccion Intrinseca y
Satisfaccion Extrinseca con el Clima Organizacional, especificamente en cuanto a los items de
Propésitos y Objetivos Institucionales (SCLOB), los cuales incluye las siguientes interrogantes:

¢ ¢ En esta organizacion se definen claramente los objetivos y resultados esperados en cada

nivel?

e (Todas las areas y niveles de la organizacién son tenidas en cuenta para hacer los
presupuestos?
¢ Los objetivos esperados son coherentes con los recursos asignados?
¢, Se evalla la dificultad de conseguir los objetivos antes de establecerlos formalmente?
¢ Existe la posibilidad de negociar el presupuesto con las instancias de la organizacién?
¢La misién de la organizacion esta siempre presente en el establecimiento de los objetivos?
¢Mi opinién se tiene en cuenta para el establecimiento de objetivos en mi dependencia?
¢La organizacién siempre nos comunica los resultados obtenidos en el periodo anterior?

5. DISCUSION

El analisis de resultados que fueron sometidos a evaluacién a través de la presente investigacion,
tomando como caso de estudio las principales Cooperativas de Transporte Intercantonal con sede en los
cantones Tosagua y Bolivar, demuestran que existe una relacion evidente entre los factores de
satisfaccion laboral y clima organizacional; es decir que en funcion de la percepcion recibida por los
trabajadores de las entidades evaluadas, factores de satisfaccion intrinsecos y las recompensas y/o
reconocimientos recibidos por parte de la entidad, reflejado en los factores extrinsecos; inciden de forma
directa en el Clima Organizacional, ya que éste es satisfactorio en cuanto existe equilibrio entre las
politicas de la empresa, la infraestructura y la gestién propia de la organizacion, la cual se refleja en el
desempefio de sus trabajadores.

De esta manera, se coincide con el criterio expuesto por diferentes autores, como Brief (2002);
quien determina que la satisfaccién laboral comprende el grado en que a los empleados les gusta su
trabajo existiendo aun escaso consenso en torno a si la misma involucra exclusivamente procesos
emocionales o, también, cognitivos y al criterio expuesto por Weiss (2002) quien indica que la
satisfaccion laboral representa una respuesta afectiva o emocional hacia el trabajo como un todo.

6. CONCLUSIONES:

La realizacién del presente estudio investigativo, permitié establecer las siguientes conclusiones:

a. Los factores de Satisfaccién Laboral se relacionan directamente con el Clima Organizacional,
especificamente en aquellos aspectos en los cuales involucra no sélo el conocimiento propio del
individuo dentro de la empresa, sino también la percepcion que éste tiene respecto a lo que la
misma logra y lo que ésta proporciona para el logro de sus trabajadores. Esta experiencia se
transforma en la percepcién del trabajador, y esta Ultima culmina en un componente emocional.
Todos estos factores desembocan en la manera de actuar del individuo y por ende en todo el
entorno organizacional.

b. La estructura organizacional, los cambios relacionados a la gestion de los directivos, las
decisiones empresariales y el liderazgo son uno de los factores primordiales que influyen en la
satisfaccion tanto intrinseca como extrinseca de los trabajadores. Como se puede apreciar en
los resultados, la percepcidon que los mismos tienen sobre sus recompensan frente al trabajo
entregado, afectan directamente al entorno laboral.

c. Los resultados muestran una relacién significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en las organizaciones que formaron parte de éste caso de estudio, al encontrarse valores
adecuados y cercanos entre ambas variables, 1o que indica que la existencia de un clima
organizacional bueno esté asociado a un grado de satisfaccién adecuado de los trabajadores y a
su vez que este grado de satisfacciobn genera ese clima. Entre ambas variables de estudio,
existe correlacion entre el Clima Organizacional, en sus factores de liderazgo y las relaciones
interpersonales medidas a través de la Satisfaccion Intrinseca.
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ANEXOS

Anexo Nro. 1: Cuestionario para analizar evaluar los factores de satisfaccion laboral del personal y su incidencia en el clima organizacional de las
Cooperativas de Transporte Intercantonal con sede en los cantones Tosagua y Bolivar.

Satisfaccién Laboral y su Incidencia en el Clima Organizacional de las Cooperativas
de Transporte Intercantonal con sede en Tosaguay Bolivar

El presente estudio tiene como objetivo analizar la INCIDENCIA DE LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LAS
COOPERATIVAS DE TRANSPORTES INTERCANTONAL CON SEDE EN TOSAGUA Y BOLIVAR.

Su participacion en este estudio es voluntaria y completamente anénima.
*1. Antes de comenzar a responder el cuestionario, por favor lea el consentimiento Informado:
Acepto participar voluntariamente en la investigacion, dando respuesta al instrumento que comprende el estudio. Entiendo que no obtendré remuneracion alguna

por mi participacidn, y que puedo retirarme en cualquier momento si lo estimo conveniente. De igual manera acepto que la informacion resultante sera utilizada
para posteriores investigaciones siempre y cuando se conserve el anonimato de mis datos personales.

Si

No

*2. Sexo

Masculino

Femenino

*3, Cual es su categoria de edad

17 o mas

18-20

21-29

30-39

40-49

50-59

60 0 mas

*4, Estado civil

Casado/a

Viudo/a

Divorciado/a

Separado/a

Soltero/a

Unién Libre

*5. Maximo nivel académico alcanzado

Primaria

Secundaria




Titulo Universitario

Diploma Superior

Especialidad

Maestria

Doctorado

*6. Organizacion

E Entidad Privada

*7. Area a la que pertenece

Directiva

Financiera

Administrativa

Investigativa

Técnica

Operativa

*8. ¢ Aproximadamente cuanto tiempo lleva trabajando en la Entidad?

0-6 meses

7-12 meses

1-3 afios

4-7 afios

8 afios 0 mas

*9, ¢Ha sido promovido (ascendido) a otro cargo en la Entidad?

Si

No

*10. ¢Ha cambiado de area de trabajo o departamento en la Entidad?

Si

No

* 11. En caso de que se haya cambiado de area de trabajo, facultad o departamento, sefiale el motivo

Por voluntad propia

Por necesidad institucional

Por voluntad propia y necesidad institucional

No sabe el motivo

No aplica

*12. ¢Presta servicios en otras Entidades?



Si

*13. Su rango salarial en délares se encuentra:

Entre 354 y 1000

Entre 1001y 2000

Entre 2001 y 3000

Entre 3001 y 4000

Entre 4001 y 5000

Entre 5001 y 6000

Mas de 6000

*14. Su labor mayoritariamente es:

Técnica

Operativa

Administrativa

Otro Especifique

A continuacién encontrara algunas afirmaciones que pretenden determinar desde diferentes niveles (organizacional, equipo de trabajo e individual) los
comportamientos de las personas que trabajan en la Institucion. Por favor marque la puntuacidn que considere mas acorde con su criterio. Recuerde que no
hay respuestas buenas ni malas, sélo debe marcar en aquella alternativa que mejor se ajuste a su criterio.

*15. CLIMA ORGANIZACIONAL

Sefiale por favor su opinidn en relacién con las siguientes afirmaciones. Para ello evalie de 1 a 7 el nivel de acuerdo o desacuerdo con ellas, donde: 1 =
totalmente en desacuerdo y 7 = totalmente de acuerdo

En esta entidad

Se definen claramente los

objetivos y resultados J J \/ J J J J
esperados en cada nivel.

Todas las areas y niveles de la

entidad son tomadas en cuenta

en la elaboracion  del

presupuesto.

Los objetivos que se pretenden

alcanzar son coherentes con los J J \/ J J J J
recursos asignados para ellos.

Se realiza una evaluacion sobre

la dificultad de conseguir los

objetivos antes de

establecerlos formalmente.

Existe la posibilidad de

negociar el presupuesto con las J J \/ J J J J
otras areas de la empresa

La mision de la empresa esta

siempre presente en el

establecimiento de los

objetivos.

Mi opinién es considerada para

el establecimiento de J J \/ J J J J
objetivos, dentro de mi area o

departamento.




En la entidad siempre se nos O O O O O O O
comunica los resultados

obtenidos en el periodo

anterior.

La comunicacién con los jefes O O O O O O O
inmediatos es fluida, oportuna,

clara y siempre hay

retroalimentacion.

Cuando se da alguna situacion
que me afecta, el jefe
inmediato esta disponible para
escuchar.

En la empresa se promueve la O O O O O O O
comunicacién tanto con los

jefes inmediatos como con las

maximas autoridades.

Mi jefe inmediato sabe como
se hacen las cosas y siempre

estd pendiente del subalterno.

Se valora a los trabajadores sin
importar el cargo que ocupan.

Los problemas siempre se
resuelven a través del dialogo.

Existe confianza entre los
compaiieros para conversar
sobre cualquier tipo de
problema.

Da gusto llegar a trabajar a la
entidad.

Se tiene todo lo que se necesita
en el lugar de trabajo.

Las
capacitaciones/entrenamientos
ayudan efectivamente a hacer
mejor el trabajo.



Los equipos y tecnologia con O O O O O O O
los que se cuenta para el

desarrollo del trabajo son

adecuados.

Siempre me entero con O O O O O O O
antelaciéon de las jornadas de
capacitacion, incluso cuando no
estoy incluido(a) en ellas.

Los procedimientos permiten
hacer el trabajo no importa si
me cambian de unidad.

Aqui, todos los que hacen el
mismo trabajo, tienen
funciones similares.

En esta institucion hay O O
verdaderas oportunidades de

crecimiento y desarrollo

profesional.

La estructura de niveles y
cargos en mi area es adecuada
para cumplir con los objetivos.

Los beneficios adicionales que
se reciben son buenos.

Las actividades y
responsabilidades (funciones)
estan claramente diferenciadas
entre los funcionarios de mi
area o unidad.

Las autoridades conocen y
monitorean los resultados de
las dependencias.

Se promueven reuniones entre
autoridades y trabajadores
para escuchar sus opiniones.

Se puede contar con los
recursos de otras dependencias
para mejorar la efectividad y la
eficiencia.




Las autoridades promueven O O O O O O O
que los jefes directos tengan

las  decisiones sobre los

trabajadores.

Se puede identificar quien es
responsable de cada actividad

en la empresa.

La forma como esta
estructurada la entidad en
areas, departamentos,

contribuyen al  desarrollo
adecuado de mi trabajo.

*16. SATISFACCION LABORAL

A continuacidn, sefale por favor su opinion en relacion con las siguientes afirmaciones. Para ello
evalue de 1 a 7 el nivel de acuerdo o desacuerdo con ellas, donde: 1 = Totalmente en desacuerdoy 7 =
Totalmente de acuerdo

En mi trabajo:

[
N
w
H
v
()]
~N

Tengo la oportunidad de trabajar
solo sin supervision.

Rt = I

sociedad.

Mi  Jefe directo tiene las
competencias para tomar las
decisiones que debe tomar.

O O 0 0 O 0 ©

Mi labor se ve como un empleo
estable en esta entidad.

Tengo la oportunidad de decirle a
la gente (compaiieros o

colaboradores) qué hacer.

Las politicas de la entidad se ponen
en practica facilmente.







Anexo Nro. 2: Elementos del Cuestionario de Clima Organizacional

CLOB PROPOSITOS U OBJETIVOS

En esta organizacion se definen claramente los objetivos y resultados esperados en cada nivel
Todas las areas y niveles de la organizacion son tenidas en cuenta para hacer los presupuestos
Los objetivos esperados son coherentes con los recursos asignados

Se evalla la dificultad de conseguir los objetivos antes de establecerlos formalmente

Existe la posibilidad de negociar el presupuesto con las instancias de la organizacion

La mision de la organizacion est4 siempre presente en el establecimiento de los objetivos

Mi opinién se tiene en cuenta para el establecimiento de objetivos en mi dependencia.

La organizacién siempre nos comunica los resultados obtenidos en el periodo anterior

ONoTALONE

CRE RELACIONES ENTRE MIEMBROS

CREC Comunicacion

En esta organizacion...

La comunicacion con el jefe inmediato es fluida, clara y siempre hay retroalimentacién

Cuando las directivas dan una indicacion, el jefe inmediato siempre la comunica a tiempo

Cuando se da alguna situacion que me afecta, el jefe inmediato esta disponible para escuchar

Mi jefe inmediato genera la confianza para decirle cuando algo afecta el trabajo

En la Universidad se promueve la comunicacion tanto con los jefes inmediatos como con las méaximas autoridades

arpONE

CES LA ESTRUCTURA Y MECANISMOS DE SOPORTE DE LA GESTION
CESES Espacios infraestructura y lugar de trabajo

En esta organizacion...

El espacio fisico en de trabajo es adecuado

Da gusto llegar a trabajar aqui

Los puestos de trabajo son comodos y agradables

Se tiene todo lo que se necesita en el lugar de trabajo

rPODNE

MECANISMOS DE APOYO

CMAT  Tecnologias de soporte y herramientas tecnolégicas

En esta organizacion...

Capacitan/entrenan al personal para mejorar el desarrollo de las actividades

Las capacitaciones/entrenamientos ayudan efectivamente a hacer mejor el trabajo

Las solicitudes de capacitacion/entrenamiento son escuchadas

Los equipos y tecnologia con los que se cuenta para el desarrollo del trabajo son adecuados

La tecnologia con que cuento me permite aprovechar mi potencial y hacer mi trabajo bien
Siempre me entero de las jornadas de capacitacion incluso cuando no estoy incluido(a) en ellas.

ok wNE

CRCM RECOMPENSAS

1. En esta universidad hay reales oportunidades de crecimiento profesional

2. Launiversidad permite capacitarse para optar a cargos de mayor jerarquia dentro de ella
3. Siento que me pagan una suma justa para el trabajo que hago.

4. Los beneficios adicionales que se reciben son buenos.

5. Cuando se hace un buen trabajo, se recibe el reconocimiento que se deberia recibir.

6. Mijefe inmediato siempre reconoce cuando hago un buen trabajo.

CLID EL LIDERAZGO
En esta organizacion...

1. Las autoridades conocen y monitorean los resultados de las dependencias.

2. El cambioy la innovacién en lo que se hace, se ve comUnmente en esta universidad.

3. Se promueven reuniones entre autoridades y trabajadores para escuchar sus opiniones.

4.  Se puede contar con los recursos de otras dependencias para mejorar la efectividad y la eficiencia.
5. Eltrabajo en equipo es fundamental para lograr los resultados.

6. Las autoridades promueven que los jefes directos tengan las decisiones sobre los trabajadores.

7. Las autoridades promueven el trabajo entre dependencias.

8. Mi evaluacion se hace en funcion de la calidad, eficiencia y efectividad de mi trabajo.

9. Mi supervisor es bastante competente en la ejecucién de su trabajo.




