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INFORMACIÓN GENERAL 

Contextualización del tema 

A nivel mundial se han realizado estudios como el de Domínguez, Ramírez y García (2013) 

quienes resaltan cómo los empleados estiman de manera positiva el clima laboral en diversas 

estructuras organizacionales, y mencionan una permanencia que depende del desempeño 

personal, espacios adecuados en el lugar de trabajo, educación al momento de relacionarse con 

sus jefes inmediatos y aceptación por parte de su grupo de trabajo. Por ello destacan lo 

importante que es tener muy claro en que consiste este tema y lo beneficioso que puede ser 

para las instituciones. 

Este tema se ha investigado a nivel latinoamericano por autores como Brancato y Juri (2011) 

los cuales mencionan lo importante que es obtener un conocimiento del tema, ya que de esta 

manera se podrá sacar ventajas muy importantes con respecto de las competencias de los 

trabajadores y por otro lado es beneficioso ya que una empresa con un buen clima laboral hace 

que su personal se encuentre a gusto en la misma. 

Actualmente el Registro Civil, Identificación y Cedulación de la Provincia Bolívar, tiene una 

planificación estratégica que le permite a la institución la ejecución de proyectos importantes 

para el correcto desarrollo de la institución, sin embargo es muy importante la implementación 

de un modelo de gestión, ya que así se logrará mejorar el clima laboral y de igual manera le 

permitirá a la institución mejorar el proceso de servicio al cliente.  

     En el Registro Civil, Identificación y Cedulación de la Provincia Bolívar, existe una falencia muy 

importante que es la inexistencia de una medición periódica del clima laboral, puesto que es  

necesario saber cuál es la percepción de cada uno de ellos con respecto al lugar de trabajo en el 

que se encuentran y las actividades que realizan cada uno de ellos, esto permitirá tener una 

visión global del entorno de trabajo y se logrará satisfacer todas las necesidades de los diferentes 

grupos de interés.  De allí que el desarrollo de este modelo de gestión tenga una importancia 

muy significativa y servirá para los procesos de evaluación a los empleados para que sean 

tomadas en cuenta cada una de sus observaciones.   

Este estudio tiene como objetivo medir el clima laboral del Registro Civil, Identificación y 

Cedulación de la Provincia Bolívar, en primera instancia se realizara la creación de una encuesta 

la cual permitirá analizar el estado del clima laboral dentro de la institución y de esta manera 

poder implementar un modelo de gestión el cual permitirá el correcto desarrollo del clima 

laboral.  
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Pregunta Problémica 

¿Cómo mejorar el clima laboral del Registro Civil, Identificación y Cedulación de la Provincia 

Bolívar? 

Objetivo general 

Diseñar un modelo de gestión para el desarrollo del clima laboral en el Registro Civil, 

Identificación y Cedulación de la Provincia Bolívar. 

Objetivos específicos 

 Contextualizar los fundamentos teóricos sobre el clima laboral. 

 Diagnosticar el clima laboral en el Registro Civil, Identificación y Cedulación de la Provincia 

Bolívar. 

 Implementar un modelo de gestión para el desarrollo del clima laboral en el Registro Civil, 

Identificación y Cedulación de la Provincia Bolívar. 

Beneficiarios directos: 

La presente investigación será de gran utilidad para los trabajadores de la Dirección General 

de Registro Civil, Identificación y Cedulación de Bolívar, ya que si mejora el clima laboral de los 

servidores, se logra también la satisfacción de los usuarios, ya que esta implementación es 

necesaria porque ayuda en los procesos de la institución y en la mejora continua, para realizar 

correctamente los procedimientos en la institución. 

En base a lo mencionado anteriormente se puede decir que es necesario saber que aparte 

de los trabajadores de la Dirección General de Registro Civil, Identificación y Cedulación de la 

Provincia Bolívar, también se beneficiará a los ciudadanos de la provincia, porque podrán recibir 

un servicio de calidad en cada uno de los trámites que ofrece la Institución, por lo que este 

accionar se verá reflejado en la valoración que tienen los usuarios en cuanto a la atención 

brindada en la misma. Finalmente,  también beneficiará a la institución ya que en la provincia 

Bolívar no existen trabajos relacionados con el clima laboral, por esta razón y tras haber 

identificado el problema, se constituye como una necesidad institucional para la Dirección 

General de Registro Civil, Identificación y Cedulación de la provincia Bolívar. 
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CAPÍTULO I: DESCRIPCIÓN DEL PROYECTO 

1.1. Contextualización de fundamentos teóricos 

En cuanto al clima laboral,  ha sido estudiado por varios autores desde diferentes partes del 

mundo ya que es un tema muy importante para las organizaciones, ya que es fundamental 

garantizar un espacio de trabajo que contribuya a la motivación de los empleados, esto mejora 

la satisfacción y el bienestar de los mismos. Es importante mencionar que cada uno de los 

trabajadores, posee una visión diferente del entorno al lugar en el que trabajan y es así que esta 

percepción va a variar en torno a su ambiente laboral. 

Autores como Cardona y Cruz, citado por Ramos & Tejera (2017)  argumentan que el clima, 

por su propia naturaleza, es un concepto multidimensional e indeterminado, está dado por las 

percepciones que los trabajadores tienen sobre este comportamiento y por cómo les afecta en 

el ámbito laboral.  

Los jefes cumplen un rol muy importante dentro de las organizaciones, debido a que son 

responsables del bienestar de todos sus empleados, y por ende, deben asegurar las condiciones 

para tener un buen clima laboral dentro de la empresa. Pero muchas veces a pesar de que 

diversas organizaciones ofrecen beneficios: sociales, emocionales y económicos, muchas 

personas no logran tener buenas relaciones con sus líderes y esto puede llegar a afectar el clima 

laboral dentro de la organización (Brancato & Juri, 2011). 

El clima laboral es un tema de gran importancia que las organizaciones toman en cuenta para 

llegar a aumentar la productividad de sus trabajadores; en eso consiste este tema que forma 

parte de un sistema interdependiente y altamente dinámico que influye a todos en la 

organización. Por esta razón para que una persona se sienta bien y pueda trabajar 

correctamente debe sentirse bien consigo mismo y con todo su entorno (Varela, Puhl y Izcurdia, 

2013). 

Es importante mencionar que la motivación “cumple un rol fundamental en contextos 

organizacionales, el cual permite comprender las razones por las cuales los empleados realizan 

su trabajo y persisten en la realización de ciertas tareas” (Castillo, 2014). Por esta razón existe 

una influencia de la motivación en el clima laboral, lo que hace que exista cierta satisfacción que 

va a ser favorable para el entorno en el que se encuentran, esta relación permite concluir que 

los diversos hallazgos encontrados en la investigación mencionada anteriormente afirman que, 

mantener motivado al equipo de trabajo, aumenta la productividad, mejora la calidad de 

servicio y la satisfacción en general, lo que comprende un adecuado clima laboral. 
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Barzola-Zambrano,  Barzola-Véliz, y Flores-Barzola (2017) mencionan que: 

“Ante un mundo globalizado que da lugar a la competencia acelerada, las empresas necesitan 

competir unas con otras y desarrollar competencias que atraigan a la inversión, es así que las 

empresas del sector público y privado deben presentar resultados de su gestión que van de la 

mano con la buena calidad del ambiente de trabajo, porque si los trabajadores se sienten bien, 

la empresa también se sentirán bien emocionalmente” (p.921). 

Cuando el clima laboral es rígido y desequilibrado, la organización no guarda coherencia 

entre su sistema de creencias de los grupos que la integran y sus actividades por lo que va a 

existir, conductas negativas como el ausentismo, la apatía e incluso conformidad, ocasionando 

bajo compromiso o deslealtad hacia la institución (Domínguez,  Ramírez & García, 2013). 

El clima laboral es un hecho en el mundo de las empresas, el cual constituye una relación 

entre el individuo y ambiente, no obstante la percepción del clima como bueno o malo  depende 

de cada persona para su desempeño laboral (Hernández, 2011). 

Según Hernández (2011), existen varias definiciones de clima laboral. Entre las más 

importantes se encuentran:  

 Las que indican el predominio de los factores organizacionales.  

 Las centradas en el predominio de los factores individuales.  

 Las que enfatizan la interacción persona-situación. 

 

 

 

      En las entidades públicas y privadas existe la suma de recursos: tecnológicos, materiales, 

económicos y humanos; todos estos factores se interrelacionan con el contexto, en el mismo 

que actualmente es inestable y muy dinámico, esto genera un cambio continuo dentro de las 

organizaciones manteniendo la interacción entre sus colaboradores (Jiménez & Mosquera, 

2017). 

Ravines, citado por Jiménez & Mosquera (2017) establece que “el clima organizacional en 

entidades públicas, depende de las buenas relaciones interpersonales ya sea entre los 

colaboradores y los directivos los cuales influyen en el rendimiento laboral y en el desarrollo de 

las capacidades de los colaboradores” (p. 10). Por esta razón es muy importante mantener un 

buen clima laboral dentro de la Institución. 

Tabla 1. 
Definiciones de clima laboral 

Fuente: Investigación Bibliográfica 
Elaborado por: Mauro Marcelo Saltos López. 
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1.2. Problema a resolver 

En la Dirección General de Registro Civil, Identificación y Cedulación de Bolívar, actualmente 

no existe una medición periódica del clima organizacional, lo cual es importante porque sirve 

para detectar diversas actitudes negativas dentro de la institución. Y debido a la inexistencia de 

un modelo de gestión adecuado a las percepciones de los trabajadores, esto nos permitirá 

optimizar el clima laboral dentro de la institución y con la ayuda de esta herramienta, se lograra 

solucionar diversos problemas que se han encontrado en la institución a nivel motivacional, 

trabajo en equipo, capacitación, servicio al cliente, etc. Esto no solo afecta a los funcionarios del 

ente quienes no se sienten en un buen clima laboral, sino que también afecta a los usuarios que 

reciben el servicio, puesto que se refleja en la atención de sus requerimientos. 

El modelo propuesto ayudará a medir las condiciones de la institución y para conocer la 

percepción de los trabajadores y las consecuencias que puede traer para la institución. En este 

caso se hará con la población de la Dirección General de Registro Civil, Identificación y 

Cedulación de la Provincia Bolívar, ya que en la misma no se han realizado investigaciones 

previas de este tema. La contribución a los problemas a nivel administrativo va orientada a los 

trabajadores de la institución, con un trabajo diseñado a través de la aplicación de encuestas lo 

que permitirá analizar cómo está el clima laboral, para después realizar capacitaciones según el 

área que requiera ser reforzada.  

Por último, los problemas a nivel tecnológico serán resueltos en base a las herramientas, 

procesos y equipos tecnológicos que posee la institución, lo que ayudar a realizar con mayor 

calidad el modelo de gestión que será implementado en la institución para mejorar el clima 

laboral del mismo. 

1.3. Proceso de investigación  

     La presente investigación es de tipo descriptivo ya que permite evidenciar datos y 

características específicas de la población a partir de la obtención de datos cualitativos y 

cuantitativos, ofreciendo una visión más amplia del clima laboral en la Dirección General de 

Registro Civil, Identificación y Cedulación de Bolívar. Este tipo de investigación busca aplicar 

modelos, teorías e hipótesis relacionados con el problema empleando el método científico para 

la cuantificación de manera científica (Boubeta & Mallou, Citado por Rivera, et ál., 2018). 
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Criterios de búsqueda  

La búsqueda de los artículos de investigación se realizó durante los meses de junio, julio y 

agosto del año 2020, en la base de datos GOOGLE SCHOLAR. En la presente investigación se 

realizó una búsqueda a partir de las palabras: Clima Laboral.  

Respecto a los criterios de selección, se incluyó artículos en español que estuviesen 

publicados en revistas científicas incluidas en la bases de datos mencionada anteriormente y de 

los últimos 10 años. De las cuales fueron seleccionados 9 artículos relacionados con la temática 

de la investigación, 5 artículos fueron seleccionados por metodología utilizada y 4 por abstract 

relacionado con la temática. 

En cuanto a los criterios de inclusión los artículos seleccionados para el presente estudio 

fueron incluidos a partir de la referencia específica al clima en el contexto laboral y sus variables 

causales asociadas. Los artículos fueron clasificados en internacionales (escritos en español), 

latinoamericanos (escritos en español) y nacionales. Se excluyeron de la muestra todos aquellos 

artículos que no hicieran referencia a la variable “Clima Laboral” de forma específica. 

En cuanto al criterio relacionado con la metodología utilizada, se seleccionaron revisiones 

bibliográficas, análisis cuantitativos, cualitativos y mixtos. Por último, bajo el criterio de 

resultados, se tuvieron en cuenta aquellos estudios y revisiones que demostraban la presencia 

de la problemática. 

Población y muestra 

 La población es únicamente de 26 servidores públicos de la Dirección General de Registro 

Civil, Identificación y Cedulación de Bolívar, en sus 7 cantones Guaranda, San José de Chimbo, 

San Miguel, Chillanes, Caluma, Echeandía y Las Naves, a los cuales previamente se les explicó 

que el estudio es con fines académicos, y posteriormente se procedió a la aplicación de las 

encuestas. 

La selección de la muestra fue mediante técnica de muestreo no probabilística: A juicio 

basándose en los criterios del investigador, los cuales fueron: 

Servidores Públicos de la Dirección General de Registro Civil, Identificación y Cedulación de 

Bolívar. El tamaño de la muestra quedo en un total de 26 Servidores Públicos, el mismo número 

de la población, esto es porque la provincia Bolívar es pequeña y contamos solamente con ese 

número de servidores públicos. Las especificaciones de la misma se observan en la Tabla  2. 
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Tabla 2. 
Características de la muestra por variables de estudio  

Género Tipo de contrato Etnia 

Masculino 14 Nombramiento 

permanente 

5 Indígenas 3 

Femenino 12 Nombramiento 

provisional 

15 Mestizos 23 

  Contratos ocasionales 5   

  Código del trabajo 1   

Fuente: Elaboración Propia 

Instrumentos  

Se elaboró una encuesta para medir el clima laboral, la cual contiene 15 ítems que intenta 

medir el ambiente laboral en cuanto a las necesidades, la satisfacción, la motivación y las 

relaciones humanas en cada uno de los servidores, los puntajes totales permiten clasificar  las 

respuestas en tres categorías: - En Desacuerdo, -Ni de acuerdo, Ni desacuerdo y - De acuerdo, 

la cual se puede evidenciar en el Anexo 1. 

1.4. Vinculación con la sociedad 

En la actualidad existe muchos problemas sociales y sobretodo en las organizaciones, uno de 

ellos es el clima laboral este es un tema cuya característica principal es el ambiente de trabajo 

que perciben los servidores y como éste influye en su conducta. Debido a estos factores las 

relaciones humanas se pueden ver afectadas, lo que hace que el clima laboral cambie dentro de 

las organizaciones y por ende se produzca un desequilibrio en los servidores, disminuyendo su 

satisfacción, motivación y compromiso con la institución. 

Es por esta razón que la contribución de esta investigación para la sociedad es muy 

importante ya que a través de la implementación de este modelo de gestión muchas 

organizaciones podrán desarrollar un buen clima laboral y ofrecer soluciones a este problema, 

lo que hará que se brinde un servicio oportuno y eficiente dentro y fuera de la institución. 

1.5. Indicadores de resultados 

     A continuación se presentan los resultados obtenidos de 26 servidores evaluados, según los 

objetivos planteados del presente estudio: 
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1. El 30,8% de los servidores mencionan que si fueron informados acerca de las políticas al 

ingresar a la institución. El 46,2% puede ser que fueron informados o puede ser que no y 

el 23,1% no fue informado. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. El 30,8% de los servidores mencionan que fueron capacitados al ingresar a la institución, 

un 53,8% puede ser que fueron capacitados o puede ser que no y un 15,4% no fueron 

capacitados. 
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3. Un 34,6% de los servidores mencionan que están cómodos con las condiciones físicas de 

su puesto de trabajo, el 50% puede ser que este cómodo o puede ser que no y un 15,4% 

no está cómodo con las condiciones físicas de su puesto de trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. Un 50% de los servidores mencionan haber recibido apoyo de su inmediato superior, un 

30,8% puede ser que hayan recibido apoyo o puede ser que no y un 19,2% no han 

recibido apoyo de su inmediato superior. 
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5. Un 46,2% de los servidores mencionan que si han recibido apoyo por parte de sus 

compañeros de trabajo, el 38,5% puede ser que hayan recibido y puede ser que no y el 

15,4% no han recibido apoyo por parte de sus compañeros de trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

6.  Un 38,5% de los servidores mencionan que puede ser que los jefes de la institución se 

preocupen por mantener elevado el nivel motivacional del personal o puede ser que no, 

el 42,3% mencionan que los jefes si se preocupan y el 19,2% mencionan que no se 

preocupan. 
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7. El 30,8% de los servidores mencionan que su jefe inmediato tiene una actitud abierta a 

sus opiniones y escucha sus criterios en cuanto a cómo realizar sus actividades laborales, 

un 38,5% puede ser que su jefe tenga una buena actitud o puede ser que no y el 30,8% 

mencionan que su jefe no tiene una buena actitud. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

8. El 26,9% de los servidores tienen un nivel alto de satisfacción laboral, un 53,8%  un nivel 

de satisfacción regular y un 19,2% un nivel bajo de satisfacción laboral. 



 

12 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

9. El 46,2% de los servidores cuentan con las herramientas necesarias para realizar sus 

actividades laborales y un 42,3% puede ser que si tengan las herramientas o no y un 

11,5% no cuentan con las herramientas necesarias para trabajar. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

10. El 46,2% de los servidores cuenta con espacio suficiente para realizar sus labores, un 

34,6% puede ser que no cuentan con espacio suficiente o puede ser que sí y un 19,2% no 

cuentan con espacio suficiente para realizar sus labores. 
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11. El 34,6% de los servidores mencionan que si existe comunicación dentro de su grupo de 

trabajo, un 34,6% puede ser que exista o no comunicación dentro de su grupo de trabajo 

y un 30,8% menciona que no existe comunicación dentro de su grupo de trabajo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

12. El 23,1% de los servidores mencionan que si les permiten, el 65,42% puede ser que les 

permitan desarrollar sus habilidades o puede ser que no y al 11,5%% no les permiten 

desarrollar sus habilidades. 
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13. El 50% de los servidores mencionan que talvez pueden o talvez no pueden ascender 

dentro de la institución, 26,9% mencionan que no pueden ascender y un 23,1% 

mencionan que si han podido ascender dentro de la institución. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

14. El 38,5 % de los servidores menciona que está contento/a  de trabajar en esta institución, 

un 46,2% puede ser que esté contento/a o no de trabajar en esta institución y un 15,4% 

no están contento/a de trabajar en esta institución. 
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15. El 50% de los servidores mencionan que si se alinean sus objetivos personales con los de 

la institución, un 38,5% puede ser que se alineen o no a sus objetivos personales y el 

11,5% no se alinean. 

 

A través de los resultados obtenidos en la encuesta, se obtuvo un porcentaje general en el 

cual un 65% arroja que, el clima laboral es desfavorable en esta institución, mientras que el 35% 

demuestra que clima laboral en la institución es favorable. 

  

35%

65%

CLIMA LABORAL

Presencia de clima laboral Ausencia de clima laboral
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ENTREVISTAS  

Entrevista 1 

Coordinador del Registro Civil, Identificación y Cedulación de Bolívar. 

Investigador: Buenos días Sr. Coordinador, me puede ayudar con su nombre por favor. 

Coordinador: Mi nombre es Franklin Marcelo Chimbo Vásconez, soy Coordinador de la oficina 

técnica del Registro Civil de Bolívar. 

Investigador:  

1. ¿Que conoce sobre el clima laboral? 

Coordinador: El clima laboral para nosotros viene a ser, el estado de ánimo el ambiente que 

cada uno de los funcionarios, incluimos nosotros que viene a generarnos confianza y permite 

que nuestros funcionarios trabajen de mejor manera y puedan producir de mejor manera. 

Investigador:  

2. ¿Cómo contribuye desde su posición de coordinador provincial al clima laboral? 

Coordinador: nosotros primero lo que tenemos que hacer es dar confianza a nuestros usuarios, 

fuera de eso tenemos que generar un buen ambiente de trabajo para nuestros funcionarios, 

esto permite que nuestros funcionarios trabajen de mejor manera, dotando un buen espacio, 

generando la confianza necesaria para que el funcionario se sienta cómodo y pueda trabajar 

bien. 

Investigador: 

3. ¿Qué relación existe entre la Coordinación y los funcionarios? 

Coordinador: a nivel de coordinación y el personal existe un buen nivel de trabajo, la confianza 

que nosotros tenemos como funcionarios ha generado que nosotros tengamos una conectividad 

excelente, para cualquier situación que se presenta podemos defendernos, y los funcionarios 

trabajan bien.  

Investigador:  

4. De existir conflictos dentro de la institución como se los resuelve. 

Coordinador: hay que hacer un análisis para generar el arreglo oportuno, primero hay que saber 

cuál es el problema, una vez que tengamos el problema tenemos que llegar a un acuerdo entre 

las partes, esto es importante porque hay veces que los funcionarios se encuentran incomodos 

con ciertas situaciones, entonces al hacer un análisis, permite solucionar los inconvenientes.  
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Investigador: 

5. ¿Qué acciones se tomaría desde la coordinación para mejorar el clima laboral? 

Coordinador: a raíz de la emergencia que estamos pasando, muchos de los funcionarios han 

comenzado a servir a la comunidad, lo primero sería hacer una modificación del área donde 

puedan comer, readecuar una cafetería, promover o estimular al funcionario a través de 

recompensas que certifique su productividad, buen trabajo, etc., se debería implementar la 

celebración de cumpleaños o fechas especiales ya que esto influiría positivamente en nuestros 

funcionarios. 

¡GRACIAS POR LA ENTREVISTA! 

Entrevista 2 

Asistente de talento humano del Registro Civil, Identificación y Cedulación de Bolívar. 

Investigador: Buenos días, ayúdeme con su nombre y el cargo que ocupa. 

Coordinador: Mi nombre es Sandra Vistín soy Asistente de Talento Humano de la oficina técnica 

del “Registro Civil de Bolívar” 

Investigador: 

1. ¿Qué es el clima laboral desde su posición de talento humano? 

Asistente: El clima laboral básicamente es el medio en el cual nosotros desarrollamos nuestras 

actividades cotidianas. 

2. ¿Cómo es la comunicación entre talento humano y los funcionarios? 

Asistente: Bueno la comunicación que mantenemos con los servidores, es abierta y fluida, 

tenemos comunicación a través correos electrónicos, grupos de WhatsApp institucional, donde 

los servidores pueden dejar sus sugerencias, inquietudes y demás que ellos crean convenientes. 

Investigador: 

3. ¿Qué estrategias aplicaría para mejorar el clima laboral? 

Asistente: Existen varias estrategias que se han implementado, como en todas las instituciones 

no se puede aplicar al 100% porque hay algunas que depende de otros aspectos como los 

presupuestarios. 
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Investigador: 

4. ¿Cuáles son las conductas que se deberían fomentar para mejorar el clima laboral?  

Asistente: La conducta que nosotros buscamos mejorar en el día a día es la empatía, como le 

dije al ser una institución de servicios, requerimos que nuestros usuarios internos se pongan en 

los zapatos de nuestros usuarios externos, para que ellos vean como es el punto de vista de los 

usuarios desde el interior hasta el exterior y viceversa, por eso es importante tener la empatía. 

Investigador: 

5. ¿De qué manera se debería motivar a los funcionarios para mejorar el clima laboral? 

Asistente: Lo que los funcionarios necesitan para sentirse motivados, especialmente en una 

institución donde no se entrega reconocimientos económicos, se debería resaltar la labor de los 

servidores, porque hay servidores que hacen un excelente trabajo y debe ser reconocido, para 

que ellos sientan que están siendo reconocidos su trabajo, ya que si no es por el medio 

económico pero si por el medio motivacional para que ellos sientan que son valorados e 

importantes en la institución.  Es importante que se implemente más charlas, capacitaciones, 

inquietudes, cursos para que ellos puedan ampliar sus conocimientos. 

¡GRACIAS POR LA ENTREVISTA! 
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CAPÍTULO II: PROPUESTA 

2.1. Fundamentos teóricos aplicados 

El modelo de gestión, ayuda para el desarrollo y mejoramiento continuo de los procesos 

administrativos dentro de las organizaciones, en la actualidad es muy importante tener en 

cuenta que el clima laboral es la forma en que los miembros de la organización perciben el 

ambiente en el que se encuentran laborando y por esta razón ha sido de gran relevancia 

mejorarlo dentro de las organizaciones, ya que éste va a ser el que influya en el comportamiento 

de los trabajadores. 

Los modelos de gestión ayudan para realizar un análisis de lo que está pasando dentro de la 

organización y según estos resultados poder intervenir correctamente en las diferentes áreas y 

de esta manera asegurar un mejor desarrollo organizacional.  

La gestión de talento humano es primordial ya que se basa en el manejo efectivo de las 

personas y como cada una de sus potencialidades pueden beneficiar a la organización y a sí 

mismo. El objetivo del modelo de gestión es lograr satisfacer las necesidades de los trabajadores  

de manera eficiente y en el caso de las instituciones públicas también cumplir con la demanda 

de los servicios de los ciudadanos (Martínez, 2013). 

El modelo de gestión de talento humano, clima laboral y satisfacción propuesto por Vinueza  

(2017) consta de siete dimensiones que miden las variables internas y externas de los 

colaboradores. El modelo examina una serie de comportamientos de los trabajadores, en el cual, 

los encargados de recursos humanos deben considerar cada uno de los aspectos que aparecen 

durante el proceso y de esta manera alcanzar la eficiencia organizacional (Vinueza, 2017). 

Este modelo consta de 7 factores a evaluar dentro de la organización: 

1. Condiciones de involucramiento laboral 

2. Supervisión laboral 

3. Comunicación y supervisión  

4. Comunicación laboral 

5.  Realización personal 

6. Factores higiénicos 

7. Eficiencia organizacional 

 Tabla 3. 

Factores a evaluar 

Fuente: Investigación Bibliográfica 
Elaborado por: Mauro Marcelo Saltos López. 
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Liderazgo

Gestión del 
Talento

Factores 
Higiénicos

Eficiencia 
Organizativa

Compromiso

2.2. Descripción de la propuesta 

Considerando el modelo de gestión de Vinueza y los resultados de los instrumentos de 

recolección de datos se propone la implementación del modelo de gestión de talento humano 

para mejorar el clima laboral y la satisfacción laboral,  lo cual ayudará a garantizar la calidad del 

servicio y optimizar los resultados. Este modelo se presenta en la figura 1 y debe basarse en los 

siguientes pilares:  

 Trabajo en equipo 

 Satisfacción laboral 

 Condiciones físicas del puesto de trabajo 

 Rol de los superiores  

 Comunicación entre los  grupos de trabajo 

 

a. Estructura general 

Figura 1 

Modelo de gestión de talento humano para mejorar el clima laboral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

b. Explicación del aporte 

Con el modelo propuesto anteriormente se logrará fortalecer las distintas áreas, es decir, a 

través del liderazgo, se evaluará la gestión de los funcionarios y como se realiza el feedback a 

cada uno de ellos, esto es muy importante para el trabajo en equipo, esto se realizara a través 

de capacitaciones para promover el liderazgo democrático y participativo. A través de la gestión 

Motivación 

Satisfacción 

Fuente: Investigación Bibliográfica 
Elaborado por: Mauro Marcelo Saltos López. 
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del talento se logrará analizar todo lo que ofrece la institución para la formación de los 

servidores, y programas de reconocimiento con un sistema de recompensas para motivar al 

personal a cumplir las metas y los objetivos alcanzados en el mes, capacitaciones al personal, 

cursos constantes de atención al cliente y, el compromiso es para evaluar los objetivos 

personales y de la institución, así como también la cultura, los valores y la fidelidad a la 

institución, para ello se implementarán Evaluaciones 360º   Estos 3 factores mencionados 

anteriormente ayudan para medir la motivación de los empleados pertenecientes a la 

institución. 

A través de la eficiencia organizativa esto se evaluara con la implementación de un botón 

de satisfacción o de quejas, es decir, esto  ayudará para ver la calificación o las sugerencias hacia 

los servidores se podrá medir las relaciones interpersonales, las mismas que son importantes 

para un correcto funcionamiento dentro de la institución, para esto se realizaran reuniones de 

equipo dos veces por mes, para optimizar la comunicación entre los departamentos, se pueden 

usar indicadores como tiempo de respuesta al usuario y porcentaje de requerimientos atendidos 

satisfactoriamente  y finalmente los factores higiénicos ayudaran para dar una retribución de los 

beneficios sociales y para la igualdad de oportunidades, esto en conjunto ayudara a mejorar la 

satisfacción dentro de la institución. Para esto se mejorara la iluminación del espacio de trabajo, 

si es necesario se reestructurara el espacio, etc.  

c. Estrategias y/o técnicas   

     Para esta investigación se ha realizado entrevistas al Coordinador Provincial y a la Asistente 

de Talento Humano, para de esta manera percibir como está el clima laboral dentro de la 

institución.  

Las preguntas realizadas al Coordinador Provincial fueron: 

1. ¿Que conoce sobre el clima laboral? 

2. ¿Cómo contribuye desde su posición de coordinador provincial al clima laboral? 

3. ¿Qué relación existe entre la coordinación y los funcionarios? 

4. De existir conflictos dentro de la institución como se los resuelve. 

5. ¿Qué acciones se tomaría desde la coordinación para mejorar el clima laboral? 

Las preguntas realizadas a la Asistente de Talento Humano fueron: 

1. ¿Qué es el clima laboral desde su posición de talento humano? 

2. ¿Cómo es la comunicación entre talento humano y los funcionarios? 

3. ¿Qué estrategias aplicaría para mejorar el clima laboral? 
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4. ¿Cuáles son las conductas que se deberían fomentar para mejorar el clima laboral?  

5. ¿De qué manera se debería motivar a los funcionarios para mejorar el clima laboral? 

También se realizó una encuesta a 26 trabajadores del Registro Civil, Identificación y 

Cedulación de Bolívar, y de esta manera conocer la percepción de cada uno de ellos sobre el 

clima laboral dentro de la institución. 

Con todos los resultados reunidos y viendo las necesidades de la institución se procedió a la 

realización del modelo de gestión que mejorara el clima laboral de la institución el cual cuenta 

con 7 factores que evaluarán aspectos importantes de los trabajadores y de la institución en 

general. 
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a. Matriz de articulación 

Tabla 3 

Matriz de articulación 

EJES O 

PARTES 

PRINCIPALES 

SUSTENTO TEÓRICO SUSTENTO METODOLÓGICO ESTRATEGIAS / TÉCNICAS DESCRIPCIÓN DE RESULTADOS 

Descripción 

del proyecto 

 Clima laboral 

 Satisfacción laboral 

 Trabajo en equipo 

 Factores 

organizacionales  

 

La presente investigación es de tipo 

descriptivo y correlacional, además 

es de corte transversal, ya que 

permite evidenciar datos y 

características específicas de la 

población a partir de la obtención 

de datos numéricos, ofreciendo 

una visión más amplia del clima 

laboral en la Dirección General de 

Registro Civil, Identificación y 

Cedulación de Bolívar.  

Se realizó entrevistas al 

Director de la institución y la 

coordinadora de talento 

humano para saber su 

percepción acerca del clima 

laboral y también se aplicó 

una encuesta a los 

trabajadores del Registro 

Civil, para saber cómo 

aprecian el clima laboral 

dentro de la institución.  

Es adecuada la  implementación del 

modelo de gestión para mejorar los 

resultados de clima laboral de la 

institución. 

Fuente: Elaboración propia
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CONCLUSIONES 

Una vez elaborada la propuesta se llegó a la conclusión de que es importante realizar capacitaciones 

específicas para cada uno de trabajadores, es decir para los jefes se realizara capacitaciones enfocadas 

en el liderazgo, y a los servidores en general se tratara temas como: compromiso, fidelidad con la 

institución, eficiencia organizativa, etc., pues esto beneficiará en gran parte a la institución ya que 

mejorara la satisfacción y aumentará la motivación dentro de la institución. 

El modelo  propuesto se centra en dos factores, como son la motivación y  la satisfacción del 

personal, para lo cual los mecanismos más importantes son capacitaciones, y programas de 

reconocimiento, las Evaluaciones 360º,  la implementación de un buzón de satisfacción o de quejas, 

reuniones de equipo periódicas y la revisión de los factores espaciales e higiénicos del lugar de trabajo 

en cuanto a iluminación y estructuración de espacios. 

En la institución ha sido aceptada esta propuesta debido a que no se ha implementado antes y a 

través de esto se puede lograr cambios que contribuyan a la mejora del clima laboral.
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RECOMENDACIONES 

 

La satisfacción laboral dentro de una institución beneficiara a los procesos de la misma, una vez 

ejecutado correctamente el modelo de gestión propuesto, se lograra profundizar en cada uno de los 

factores que van a mejorar y esto permitirá que se eleve el clima laboral y por ende la calidad del 

servicio a los usuarios, perfeccionará el trabajo en equipo, las relaciones interpersonales, se fortalecerá 

la cultura organizacional , los valores y la fidelidad a la institución por esta razón se debe realizar de 

manera eficaz la implementación de este modelo de gestión propuesto. 

Esta propuesta debe ser aplicada correctamente dentro de la institución para que facilite el proceso 

de satisfacción y motivación al personal del Registro Civil, Identificación y Cedulación de la Provincia 

Bolívar, es decir el proceso de inducción, capacitación e incentivos que se aplicará en la institución 

debe ser realizado de manera eficaz. 

Este modelo de gestión orientado al clima laboral es muy importante ya que de esta manera se 

podrá brindar un mejor aporte a la institución y a cada puesto de trabajo, pero es un proceso constante 

para lograr obtener mayor productividad y elevar el rendimiento de los servidores. 
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ANEXO 1 

Encuesta  
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Gráfico 1 
Fuente: Investigación Bibliográfica 
Elaborado por: Mauro Marcelo Saltos López. 
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Entrevista 1 

Coordinador del Registro Civil, Identificación y Cedulación de Bolívar. 

Investigador:  

 

1. ¿Que conoce sobre el clima laboral? 

 

2. ¿Cómo contribuye desde su posición de coordinador provincial al clima laboral? 

 

3. ¿Qué relación existe entre la coordinación y los funcionarios? 

 

4. De existir conflictos dentro de la institución como se los resuelve. 

 

5. ¿Qué acciones se tomaría desde la coordinación para mejorar el clima laboral? 

¡GRACIAS POR LA ENTREVISTA! 

Entrevista 2 

Asistente de talento humano del Registro Civil, Identificación y Cedulación de Bolívar. 

Investigador: Buenos días, ayúdeme con su nombre y el cargo que ocupa. 

 

1. ¿Qué es el clima laboral desde su posición de talento humano? 

 

2. ¿Cómo es la comunicación entre talento humano y los funcionarios? 

 

 

3. ¿Qué estrategias aplicaría para mejorar el clima laboral? 

 

4. ¿Cuáles son las conductas que se deberían fomentar para mejorar el clima laboral?  

 

 

5. ¿De qué manera se debería motivar a los funcionarios para mejorar el clima laboral? 

 

¡GRACIAS POR LA ENTREVISTA! 
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ENTREVISTA 1 

https://drive.google.com/file/d/17mdOvUnHKa5kHMyIGQrHqoDhoO0wLpwm/view?usp=sharing 

 

ENTREVISTA 2 

https://drive.google.com/file/d/17rRW7rKOrVwIIOAaJ85M4qjjHB4U7jEm/view?usp=sharing 

 

https://drive.google.com/file/d/17mdOvUnHKa5kHMyIGQrHqoDhoO0wLpwm/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/17rRW7rKOrVwIIOAaJ85M4qjjHB4U7jEm/view?usp=sharing

