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Resumen

El presente estudio analiza la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los servidores publicos del
Ayuntamiento de San Ciro de Acostaq, S.L.P.,, México. Se aplicaron la Escala de Clima Organizacional y la Escala de Satisfaccion Laboral,
a una muestra probabilistica de 81 servidores publicos, ademas de una entrevista al responsable de la gestion de personal. La
investigacién es de tipo mixta, descriptiva, correlacional y de disefio transversal. Atendiendo la hipétesis planteada, los resultados
muestran una correlacién positiva fuerte y significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral (r = 0.799; p < 0.001), lo
cual confirma que a mejores condiciones de clima organizacional corresponde un mayor nivel de satisfaccién laboral. Aporta al
dmbito de la administracién publica municipal al destacar la relevancia de los factores organizacionales en la eficacia y eficiencia
de la gestién puablica, al mismo tiempo brinda elementos para orientar la creacién de politicas publicas enfocadas en mejorar el

clima organizacional y la satisfacciéon laboral como pilares clave del fortalecimiento institucional.
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Abstract

This study analyzes the relationship between organizational climate and job satisfaction among public servants of the San
Ciro de Acosta Municipality, S.L.P., Mexico. The Organizational Climate Scale and the Job Satisfaction Scale were applied to
a probabilistic sample of 81 public servants, complemented by an interview with the personnel management officer. The
research followed a mixed-method, descriptive, correlational, and cross-sectional design. In line with the proposed
hypothesis, the results show a strong and significant positive correlation between organizational climate and job
satisfaction (r = 0.799; p < 0.001), confirming that better organizational climate conditions are associated with higher levels
of job satisfaction. The study contributes to municipal public administration by highlighting the relevance of organizational
factors in the effectiveness and efficiency of public management, while also providing elements to guide the development
of public policies aimed at improving organizational climate and job satisfaction as key pillars of institutional

strengthening.
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Introduccion

La administracién pUblica municipal representa el primer punto de contacto entre el Estado y la
ciudadania. Su eficacia y legitimidad institucional dependen en gran medida del desemperio de
sus servidores publicos. En este contexto, el estudio del clima organizacional y la satisfacciéon
laboral adquiere relevancia estratégica para comprender la calidad del servicio, la eficiencia
institucional y la gobernanza local.

En México, los municipios enfrentan desafios estructurales como la escasez de recursos, la
rotacion politica, la fragmentacion administrativa y falta de profesionalizacion del capital
humano. Estos factores generan entornos laborales complejos que afectan la motivacién y el
bienestar de los servidores publicos. EI Ayuntamiento, refleja una disminucion de legitimidad
politica y débil participacion ciudadana. La interaccién entre estas variables genera un escenario
de riesgo institucional que puede conducir a la desercion, la apatia y al deterioro del servicio
pUblico; resulta pertinente analizar de manera sistemdtica su relacién, con el propésito de
producir evidencia empirica que respalde la toma de decisiones y que pueda ser replicada en
otros contextos similares.

Este articulo tiene como objetivo analizar la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los servidores publicos del Ayuntamiento del Municipio de San Ciro de
Acosta, S.LP, México. Los objetivos especificos incluyen identificar las dimensiones del clima
organizacional que predominan en la administracién municipal, conocer el nivel de satisfaccién
laboral de los servidores publicos, determinar la correlacién entre ambas variables y visibilizar su
importancia para mejorar la gestion publica y fortalecer el capital humano institucional.

La hipétesis central plantea que existe una correlacion positiva y significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccidén laboral en la administracion municipal; es decir, a mejores
condiciones de clima organizacional, mayor serd el nivel de satisfaccion laboral entre los
servidores publicos.

Segun Solis-Saavedra (2024), “un clima organizacional saludable esté directamente vinculado
con mayores niveles de satisfaccion laboral y mejor percepcién de la calidad del servicio
publico”. En este sentido, esta investigacion contribuye al campo de la administracion publica
local al incorporar variables organizacionales que han sido tradicionalmente subestimadas en
los estudios sobre gestion municipal.

El estudio se realizd en los meses de mayo a septiembre de 2025, con un enfoque mixto,
descriptivo y correlacional. Se divide en primer lugar, un acercamiento al problema de estudio a
través de la introduccidn, donde se expone la relevancia del andlisis del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la gestiéon publica municipal. En segundo lugar, se aborda el marco
tedrico, en el cual se revisan los principales enfoques conceptuales y antecedentes empiricos
relacionados con las variables de interés. En tercer lugar, se describe la metodologia, detallando
el tipo de investigacion, el disefio, la poblacién, la muestra y los instrumentos utilizados para la
recoleccién de datos. En cuarto lugar, se lleva a cabo el andlisis de resultados, integrando la
informacion obtenida mediante técnicas cuantitativas y cualitativas.

Finalmente, en quinto lugar, se desarrolla la discusién y las recomendaciones, donde se

interpretan los hallazgos y se plantean propuestas orientadas a la mejora, como ejes
estratégicos de la gestién publica.
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1. Marco contextual

La investigacion se desarrollé en el H. Ayuntamiento del Municipio de San Ciro de Acosta, San Luis
Potosi, México, a la administracion publica municipal correspondiente al periodo 2024-2027. San
Ciro de Acosta es uno de los 59 municipios del estado de San Luis Potosi, que desde su primera
asamblea en 1853 se caracteriza por una administracion publica comprometida con el bienestar
social, la transparencia, la ética publica y el desarrollo econdémico; este se encuentra
estratégicamente ubicado en el centro histérico de la localidad lo que facilita el acceso
ciudadano y refuerza su papel como ndcleo administrativo y simbdlico de la comunidad
Sancirense.

La Figura 1, muestra la localizacién geogrdéfica del municipio resaltado en color verde, ademds
permite identificar su posicion en la zona sur del estado, lo cual resulta relevante para

comprender el contexto territorial, social y administrativo.

Figura 1. Ubicacién de municipio de San Ciro de Acosta, S.L.P.

Fuente: Sistema Estatal de Informacién Agropecuaria (2020).

Se caracteriza por su extension territorial relativamente pequena, con una poblacion de 10,215
habitantes, distribuidos en 69 localidades, geogréficamente colinda al norte con Rioverde y
Rayén; al este con Lagunillas y el estado de Querétaro; al sur con Querétaro y Guanajuato; y al
oeste con Guanajuato y Rioverde. Los servidores publicos se distribuyen en dreas de Sindicatura
Municipal, Deportes, Presidencia Municipal, Desarrollo Agropecuario, Regidurias, Ecologiaq,
Secretaria del Ayuntamiento, Educacién y Cultura, Tesoreria Municipal, Servicios Municipales,
Recursos Humanos, Instituto Municipal de la Mujer, Contraloria Interna Municipal, Enlace Municipal
de Atencion a Migrantes, Coordinacion de Desarrollo Social y Obras Pdblicas, Turismo, Oficialia de
Registro Civil, Catastro, Sistema Municipal DIF, Comunicacién Social y Comercio. Estas dreas
operan bajo una estructura jerdrquica definida en el organigrama oficial del H. Ayuntamiento.
Cabe senalar que, para efectos de esta investigacion, no se incluirdn las dreas de seguridad

pUblica, ni la Direccién de Agua Potable, Alcantarillado y Saneamiento (DAPAS).
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La misiébn de la administracidn pdblica municipal es, ser un Gobierno Municipal honesto y
transparente, apegado a la legalidad y rendicidbn de cuentas; que escucha y atiende;
comprometido con la sociedad y con su personal, garantizando el bienestar social, desarrollo
econdmico y seguridad de los Sancirenses. Su visibn complementa este compromiso al plantear
mantener una administracién pudblica comprometida con la gente de San Ciro de Acostq,
garantizando el bienestar social y seguridad de los Sancirenses (Gobierno del Estado de San Luis
Potosi, 2025). Los valores institucionales que guian la gestién municipal incluyen la ética publica,
la transparencia y la integridad. Estos principios no solo orientan la toma de decisiones, sino que
también configuran la cultura organizacional que se busca evaluar en esta investigacion. En
conjunto permite comprender las condiciones institucionales, geogrdficas y organizacionales en
las que se desarrolla el estudio.

2.Marco teérico

El estudio del clima organizacional y la satisfaccién laboral constituye una de las principales
lineas de investigacion en el campo de la administracion pdblica y el comportamiento
organizacional, donde la percepcion del servidor publico respecto a su entorno de trabajo
impacta en la calidad de los servicios prestados a la ciudadania.

2.1 Perspectivas tedricas del clima organizacional y la satisfaccion laboral desde distintos
enfoques.

A continuacion, se observa en la Tabla 1, diversos enfoques teéricos abordando la variable de
clima organizacional, desde el idealismo: centrado en el potencial humano y la basqueda de la
autorrealizaciéon, pasando por el desarrollo contempordneo: que integra modelos
multidimensionales y mediciones cuantitativas, hasta el institucionalismo: enfocado en las
reglas, normas y estructuras formales y el realismo: que considera los condicionantes materiales,
los recursos limitados y las relaciones de poder dentro de la organizacion.

Tabla 1. Perspectivas Tedricas del Clima Organizacional desde Distintos Enfoques.

Teoria / Autor Idealizmo Desarrollo Institucionalismo ERealizmo
Contemporineo
Lewin (1951) - Individuo come | Clima como resultado | Producto de nommas | El entome impone
Teoria de Campo | agente active que | de fuerzas | formales v roles | restricciones  que
interactia para | mterdependientes gue | establecides. determinan
alcanzar su potencial. | afectan el condoctas laborales.
comportamiento.
Likert (1967) - Participacion, Modelos de  gestion | Clasificacion de | Condiciones de
Sistemas de confianza v | participativa v | estilos de liderazgo | confrol y supervisidn
Gestidn cooperacion  como | orientados al | semin estructuras | impactan la
1deales rendimiento. organizacionales. motlvacion.
organizacionales.
Chiavenato (2009) - | Liotrvacion Indicadores de clima v | Alineacion del clima | Factores  extemos
Clima Psicoldgico | intrinseca v |3 relacion con la | com la cultura | (recursos, salarios)
autorrealizacion productividad. organizacional afectan el clima.
COmo ejes.

Fuente: Elaboracion propia con base en Lewin (1951), Likert (1967) v Chiavenato (2009).

Espacio Cientifico de Contabilidad y Administracion-UASLP (ECCA), Vol. 4 Num. 1, Jul-Dic, 2025.
375



Lewin enfatiza la interaccién del individuo con su entorno, Likert resalta la participacién y los
estilos de gestion, y Chiavenato centra la atencidn en el clima psicolégico y su relacién con la
productividad y los factores organizacionales.

El clima organizacional es un conjunto de percepciones y apreciaciones de los trabajadores
sobre las caracteristicas estructurales, psicolégicas y fisicas de su entorno laboral, que influyen
en las actividades, comportamientos, actitudes y relaciones, dependiendo del ambiente fisico,
politicas organizacionales, la calidad de las interacciones humanas y las emociones percibidas.

En la Tabla 2 se sintetizan tres teorias cldsicas y ampliamente reconocidas, contrastadas desde
estos cuatro enfoques, lo que permite una visibn comparativa de como se ha conceptualizado la

satisfaccion laboral a lo largo del tiempo.

Tabla 2. Perspectivas Tedricas de la Satisfaccion Laboral desde Distintos Enfoques.

Teoria / Autor Idealismo Desarrollo Institucionalismo Realismo
Contemporineo
Maslow (1943) - Autorrealizacion Piramide adaptada a | Garantizar  niveles | Satisfaccion
Jerarquia de como meta Bltima. mediciones de | basicos (zalario, | depende de recursos
Necesidades bienestar laboral. zeguridad). disponiblezs ¥ =w
Herzberg (1959) - | Factores Intervenciones para | Institucionaliza Insatisfaccion  surge
Teoria de los Dos | metivadores  como | maximizar factores hiziénicos en | de condiciones
Factores egenciales  (logro, | satisfaccitn v | politicas de personal | objetivaz  (salarios,
crecimiento). reducir ambiente fizsico).
inzatisfaccion.
Lawler v Porter Equidad percibida | Eecompensas Sistemas de | Recompensas deben
(1968) - fomenta realizacion | intrinzecas ¥ | compensacitn ¥ | zer justas segin
Expectativa y personal_ extrinzecas evaluacién del | esfuerzo y recursos.
Recompensa medibles. desempefio.

Fuente: Elaboracion propia con base en Maslow (1943), Herzberg (1959) y Lawler v Porter (1968).

Se observa que, aunque todas destacan la motivacién y satisfaccién laboral, cada teoria enfatiza
distintos elementos como desarrollo personal, factores motivadores, sistemas de compensaciéon
y la relacién entre recursos y justicia laboral.

Por otra parte, la gestidn plblica es un conjunto de prdacticas, decisiones y procesos orientados a
administrar de manera eficiente los recursos humanos, materiales y financieros del Estado para
cumplir con las politicas pUblicas y satisfacer las necesidades de la ciudadania. De acuerdo a la
Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE) 2020, la gestion pablica es
un conjunto de acciones de planeacidn, ejecucidn, control y evaluaciéon de las politicas publicas,
orientadas a mejorar el bienestar de la poblacién. Ortan (1995) nos dice que es la disciplina que
implica el manejo adecuado de los recursos publicos y el capital humano para lograr una
gestion efectiva y cumplir con las normativas establecidas.

La literatura internacional reciente ha profundizado en la comprensién de los factores que
influyen en el clima organizacional y la satisfaccién laboral, especialmente en contextos publicos,
la Teoria de Demandas y Recursos Laborales (JD-R) de Bakker y Demerouti (2017) destacan que
la presencia equilibrada de recursos laborales contribuye a un entorno psicoldégico mas
saludable, condicién indispensable para fortalecer la satisfacciéon laboral en instituciones
gubernamentales, donde las demandas suelen ser elevadas y los recursos limitados. De acuerdo
con (Iglesias y Torres, 2018), es el conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente
estables de la organizacién, que influyen en las actividades, el comportamiento de sus
miembros, y en el ambiente psicosocial en el que se desenvuelven los trabajadores de una
organizacién determinada.
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Por su parte Saavedra y Delgado (2020), sefialan que la satisfaccién laboral se entiende coémo se
siente el trabajador en su ambiente de trabajo, los colaboradores de estas instituciones no estan
del todo satisfechos, por las bajas remuneraciones, los ambientes de trabajo inadecuados vy el
deficiente liderazgo.

Mientras que Salas (2020) destaca que la satisfaccion laboral es una actitud clave que influye en
el compromiso organizacional y en la consecucidn de niveles 6ptimos de productividad.
Ferndndez y Pitts (2020) destacan que en la administracién publica el liderazgo participativo
incrementa la motivacién intrinseca y el desempefio. De manera complementaria (Ayala, 2022),
lo entiende como la percepcién de los trabajadores sobre aspectos estructurales, relaciones
interpersonales y el entorno fisico.

Asimismo, la evidencia internacional mds reciente destaca la importancia del compromiso
laboral (engagement) como elemento articulador entre el liderazgo, el clima organizacional y el
desempenio. Albrecht (2022) confirma que los lideres que promueven un clima positivo, inclusivo
y orientado al desarrollo, potencian los niveles de engagement entre los trabajadores. Dicho
compromiso, a su vez, actia como un mediador fundamental para mejorar la satisfacciéon
laboral, la cohesidn interna y la calidad del servicio publico.

En conjunto, estos enfoques subrayan que el clima organizacional influye directamente en la
satisfaccion laboral, y ambas variables condicionan la eficiencia y legitimidad de las
instituciones publicas. La gestion del talento humano en gobiernos locales requiere promover un
liderazgo ético, comunicacion efectiva y desarrollo profesional para consolidar entornos
laborales sostenibles y orientados a resultados.

2.2 Andlisis de investigaciones realizadas

A nivel internacional Santana (2022) realizé un estudio con la finalidad de analizar la interrelacién
entre las variables que se revisan en esta investigacion en un departamento municipal de
ecuador, en 2019. El estudio fue desarrollado bajo un enfoque cuantitativo, no experimental,
transversal que consideré6 como muestra a 217 empleados de la entidad municipal, los datos se
recogieron mediante un cuestionario para cada una de las variables.

Se evalué mediante la técnica de Spearman con un valor de 0,5655. Concluyendo que el ambiente
en el trabajo desempefia un papel primordial en el involucramiento del personal con el desarrollo
de sus funciones, contribuyendo al progreso 6ptimo de sus actividades laborales.

Por otra parte, Davila et al. (2021) realizd una investigaciéon cuyo objetivo fue determinar la
relacién entre el clima organizacional y satisfaccién laboral en 2020, bajo el enfoque cuantitativo,
de disefio y nivel no experimental correlacional, de tipo bdsica, con método descriptivo; una
muestra de 316 empleados de una empresa industrial en Lima.

Se aplicaron los instrumentos de clima laboral y de satisfaccion laboral. Los resultados
descriptivos indican que el 71.20% de los trabajadores perciben el clima organizacional como
regular, mientras que la satisfaccién laboral es percibida por el 80.70% de los trabajadores con
un nivel regular. Se concluyo, que existen evidencias suficientes para afirmar que la variable
clima organizacional tiene relacién positiva media (Rho = 0,559) y significativa (p= 0,000 < 0,05)
con la variable satisfaccion laboral.
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Se realiz6 un estudio en México por Ramirez (2020) cuyo objetivo fue analizar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal de enfermeria de un hospital publico. Con un
estudio cuantitativo, analitico, trasversal, no experimental y muestreo aleatorio a conveniencia,
simple, de tipo probabilistico, de 93 enfermeras.

Se utilizaron dos instrumentos, el primero sobre clima organizacional con 40 items, con alfa de
Cronbach de 0.931y el segundo, sobre satisfaccion laboral con 37 items, con alfa de Cronbach de
0.945. Se observé una relacion moderada directamente proporcional entre el tipo de clima
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral del personal (rs= 0.672, p= 0.000). Se determind
que a mejor clima organizacional existe mayor satisfaccion laboral en el personal.

Asimismo, Rosiles (2020) afirma que las instituciones publicas en México constituyen el enlace
entre el estado y la sociedad, son quienes ejecutan los acuerdos politicos, econdmicos y sociales.
La investigacioén fue de tipo cuantitativo, de alcance descriptivo correlacional y corte transversal;
con el objetivo de establecer la relacion existente entre el clima y la satisfaccion laboral desde la
perspectiva de una muestra de 22 trabajodores de una empresa gubernamental de
Coatzacoalcos, Veracruz; se aplicaron los instrumentos Escala de Clima Laboral (CL-SPC) y la
Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC).

Los resultados fueron una correlacion Rho de Spearman de .587 con un valor de p=.004, por lo
tanto, se aceptd la H1 y se afirma que existe una relacién positiva moderada entre las variables,
con base en lo que establece el coeficiente de Pearson.

De igual manera se realizd una investigacion en Veracruz por Salazar (2020) con el objetivo de
analizar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal que
trabaja en una institucién de salud. Se utilizd el un estudio transversal analitico de correlacion. El
tamano de la muestra fue de 182 trabajadores, quienes contestaron la Escala de Clima
Organizacional y el Cuestionario de Satisfaccion Laboral. Los resultados, un clima organizacional
por mejorar (56%) y 40.7% registré6 como satisfactorio la variable satisfaccién laboral a muy
satisfactorio (46.2%). Se encontré una correlacion significativa moderada entre las variables (rs =
0.205; p = 0.05).

En el 2024 se realizd un estudio de tipo exploratorio, con un muestreo por conveniencia en el
periodo 2021-2024, en el H. Ayuntamiento del Municipio de San Ciro de Acostaq, S.L.P., por Duenas
Salman et al. (2024) cuya finalidad fue llegar a la identificaciéon de factores que contribuyen con
su clima organizacional, con una muestra de 102 colaboradores. Se observd que, el clima
organizacional ofrece oportunidades y condiciones en los que los colaboradores se
desempenaban de manera adecuada, en condiciones dignas para ellos y sus familias, a partir
de un ambiente de trabajo de calidad que contribuiré con estdndares de vida 6ptimos.

En el municipio de Rioverde, San Luis Potosi se realizé una investigacién por Oviedo (2017) con el
objetivo de determinar el grado de motivacion y satisfaccion del personal operativo de la
Direccidn General de Seguridad PUblica Municipal, para conocer como influyen estos aspectos en
la rotacion de personal y la relacidén con las variables sociodemogrdficas con estudio
cuantitativo, descriptivo, correlacional y de disefio transversal, una muestra de 57 elementos
operativos, se utilizaron las técnicas estadisticas como andlisis bivariado, rho de Spearman,
ANOVA y prueba t para muestras independientes, los resultados que se obtuvieron demuestran
que la motivacién tiene una correlacién significativa con la satisfaccién intrinseca.
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3.Metodologia

La presente investigacién es de tipo mixto, descriptiva, correlacional y de disefio transversal, con
el objetivo de describir y analizar el clima organizacional y la satisfaccion laboral, asi como la
relacion entre ambas variables, con el fin de identificar oportunidades de mejora en la
administracién publica del Municipio de San Ciro de Acosta, S.L.P., durante el periodo 2024-2027.
Se aplicé un disefio descriptivo bivariable con enfoque mixto, combinando métodos cuantitativos
y cudlitativos para obtener una visién integral del fendmeno. La investigacién se desarrollé bajo
los principios de rigor cientifico, validez metodoldgica y ética institucional.

La poblacion objeto de estudio estuvo compuesta por 111 servidores publicos activos del H.
Ayuntamiento de San Ciro de Acosta, de los cuales 103 cumplieron los criterios de inclusién,
considerando personal de base y de confianza, directivos, administrativos y operativos con al
menos seis meses de antigiedad. El tamafo de la muestra, determinado mediante formula para
poblacién finita con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%, obteniéndose una
muestra representativa de 81 servidores pUblicos. Se utilizd un muestreo muestreo probabilistico
aleatorio simple, garantizando igualdad de probabilidad en la seleccion de los participantes.

Para la recoleccion de datos se emplearon instrumentos validados, la Escala de Clima
Organizacional (E.D.C.0.) de Acero et al. (1999) y la Escala de Satisfaccién Laboral (SL-ARG) de
Ruiz y Zavaleta (2013). Ambos instrumentos fueron adaptados al contexto municipal, y han
demostrado alta consistencia interna en aplicaciones previas, con coeficientes alfa de Cronbach
de 0.931 para la escala EDCO y de 0.945 para la escala SL-ARG. La validez de contenido fue
respaldada por especialistas en administracion publica y comportamiento organizacional,
quienes revisaron la pertinencia y claridad de los items aplicados.

Las encuestas fueron administradas en formato impreso y de forma individual, en el mes de junio
de 2025, con una duraciéon promedio de 40 minutos por participante. El andlisis de los datos se
realizd en el programa Statiscal Package for the Social Sciences (SPSS) version 25,
complementando con la elaboracion de figuras en Microsoft Excel Office Profesional Plus 2016.

Para esta investigacion, se definieron ocho dimensiones para la variable de clima organizacional
que permiten comprender con mayor precision la experiencia laboral de los servidores publicos:
relaciones interpersonales, estilo de direccion, retribucion, sentido de pertenencia, disponibilidad
de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccidn, y valores colectivos. Cada una se
desglosa en subcategorias e indicadores observables, que facilitan la evaluacion,
proporcionando evidencia empirica sobre los factores que intervienen en la eficiencia
administrativa y su vez presenta la operacionalizacién del constructo, detallando las variables
especificas que conforman cada dimensién del clima organizacional (ver anexo 1).

La satisfacciéon laboral medida mediante siete dimensiones (condiciones de trabajo,
remuneracion y beneficios, supervision, relaciones humanas, promocion y desarrollo,
comunicacién y puesto de trabajo), permite su andlisis de manera integral proporcionando una
vision clara del bienestar del personal y su relacién con la eficiencia y productividad
organizacional. Cada dimensién incluye subcategorias e indicadores especificos que capturan
las percepciones de los empleados sobre aspectos materiales, emocionales y sociales de su
entorno laboral, tales como el reconocimiento, la equidad en las oportunidades, la calidad del
ambiente fisico, la comunicacién organizacional y la coherencia en las funciones asignadas. Se
puede andlizar la operacionalizacién del constructo de satisfaccién laboral, detallando las
variables que permiten medir de forma sistematica estas dimensiones (ver anexo 2).
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A continuacién, se presentan en la Tabla 3 y 4 las caracteristicas y justificacion de la escala Likert
utilizada, asi como la descripcién de cada item que la conforma. Resume la funcidn de cada item
y su sustento tebdrico, proporcionando transparencia metodologica y respaldo académico,
permite comprender la construccién y validez de la medicion aplicada.

Tabla 3. Caracteristicas y justificacion de los items de la Escala de Likert

Dezcripeidn
Medir actitudes, percapeionssz v mivelss de zatisfaccion an relacion con el clima orgamzacionzl v la
satizfaccion laboral.
Siempre — Casl siempre — Alzunas veces — Muy pocas veces — Nunca
Loz términos son comprenziblaz para todo el personal, s importar su nivel educative, lo que facilita
rezpuestas honestas v consistentes.
Permite medir con qué frecusncia los trabajadorss perciben una situacion o comportamiento, lo cual
ez clave para fendmencs come 2l clima laboral.
Ofrece cmeo categorizs gus capturan percepelones extremas (Slempre/lunca) e mtermedias
{Alzunas vacez), brindando mavor variabilidad en las respuestas.
Segun Likert (1932) v Hemandsz Sampiert (2021, una escala de cineo puntos es suficiente para
obtener imformacion praciza ¥ evitar la zaturacion cogmitiva.
Las rezpuestaz pueden fransformarse en valores numeérnicos (3 = S1empre, 1 = Nunca) para su analizis
estadistico deseriptive v correlacional.
El usc de estos items esta sustentado en su validez tednica v aplicabilidad practica, asegurando
razultados confiables para o] dizgnostico da las vanables.

Fuente: Elaboracién propia.

Aszpecto
Objetivo de la eacala

Itemsz utilizados
Claridad ¥ zimplicidad

Gradacion de
frecusencia
Amplited de opciones

Validez en
investizacion social
Facilidad de analizis

Conclusion

Tabla 4. items de la Escala de Likert

Item Descripeion Sustento teorico Referencia
q Feprazenta la ceurrencia maxima (100 %) de | Permate 1dentificar siuacionss que el q
GRS la conducta, actitud o percepcion evaluada. | participante percibe come constantes. il L
Cazi Expresza una frecuencia alta pero no abzoluta Mejora Ia S@Ibﬂlda& de la escala al Eoone & Boona,
. -, detactar vanaclones respecto a la
siempre | delz conducta o parcepeion. : 2012
ocurrancia total.
Algunaz | Punfo medic o categoria neutral que mndica | Evita sesgos de respuestz forzada v L:nmig??.a_
Veres frecuencia infermedia o moderada. permite capiar percepeiones fluctuantes. 2008 —
. Feprezenta wma bajz fracuencia de Iz o S
nE:ila conducta o sifuacion evaluada, sm llagar a zﬁr:?j;ﬁtef:;c?s |r;1;1n{:ﬂe E}:{:-::c:.a Likert, 1932
negar totalmente. TP percep
] 2 Identifica srfnaciones mexistentes dezde la
Nunca Expraza la_auz-mc-m total del fendmeno o percepeidn del o y establece el Eoone & Boonsa,
comportamiento evaluado. 11'-mi+p-l' carior 2012

Fuente: Elaboracion propia.

Ademads

de la aplicacién de

instrumentos

cuantitativos, se

utilizé

una entrevista

semiestructurada como técnica cualitativa complementaria. Esta herramienta tuvo como
finalidad profundizar en las percepciones y experiencias de los actores clave de la
administracién publica municipal en relacién con el clima organizacional y la satisfaccion laboral
(ver anexo 3). La entrevista se aplicoé al secretario general del H. Ayuntamiento de San Ciro de
Acosta, S.L.P., durante el mes de septiembre de 2025. La eleccidn del entrevistado se realizdé bajo
un muestreo intencional, dado su papel estratégico en la gestion administrativa y en la toma de
decisiones vinculadas con el personal municipal.
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El guion de la entrevista se estructuré en torno a cuatro ejes. 1) importancia del clima
organizacional en el desempefio institucional, 2) estrategias implementadas para fortalecer el
bienestar y la satisfaccion de los servidores publicos, 3) retos y limitaciones para consolidar un
clima laboral favorable y 4) perspectivas futuras sobre la profesionalizacién y motivacion del
capital humano municipal.

La informacion obtenida se registrd6 mediante un video y posteriormente se organizd por
categorias analiticas, lo que permitid contrastar los hallazgos cualitativos con los resultados
cuantitativos. Esta triangulacion metodoldgica enriquecié el andlisis, aportando evidencia
empirica sobre la percepcion institucional de las condiciones laborales y las acciones
implementadas para su mejora.

La investigacion se realizd bajo los principios de respeto, confidencialidad y consentimiento
informado. Todos los participantes fueron informados sobre los objetivos del estudio, su cardcter
voluntario y el manejo confidencial de los datos. Se obtuvo autorizacion institucional por parte del
H. Ayuntamiento de San Ciro de Acosta, S.LP, para la aplicacion de los instrumentos,
resguardando la identidad de los participantes conforme a la normativa ética vigente. Este
procedimiento ético garantiza la transparencia, integridad y fiabilidad de los resultados, en
concordancia con los esténdares de investigacion en administracién publica y ciencias sociales.

4.Andlisis y resultados
4.1 Variables sociodemogrdficas
Se obtuvieron los siguientes resultados de la muestra que permiten caracterizar a la poblacién

participante tal como se observa en la Tabla 5 los estadisticos descriptivos, misma que sintetiza
las caracteristicas sociodemogrdficas de los 81 servidores publicos encuestados.

Jerarquia
Género Edad Antigiiedad Laboral

N WValido sl 81 21 21

Perdidos 0 0 0 0
Media 1.44 4038 625 2.02
Mediana 1.00 3R.00 3.00 2.00
Desviacion 2500 12.766 7478 T24
Varianza 250 162 964 55_BER A524
Minmmo 1 22 1 1
Maximo 2 72 30 3

Fuente: Elaboracion propia.

Como se observa en la Tabla 5, el género presenta una media de 1.44 (donde 1 corresponde a
hombres y 2 a mujeres), lo que confirma una mayor participacién masculina en un 55.56%,
resulta relevante para analizar posibles diferencias en las percepciones sobre clima
organizacional y satisfaccion laboral, considerando la importancia de las politicas de igualdad y
equidad en el servicio pudblico municipal.
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En relacién con la edad, el promedio es de 40.38 afos, con una mediana de 38, un minimo de 22
y un maéximo de 72, lo que refleja una poblacion laboral diversa, donde coexisten trabajadores
jovenes y adultos con amplia trayectoria. La antigledad laboral muestra un promedio de 6.25
anos, con una mediana de 3 y un rango entre 1y 30 anos, indicando que predominan servidores
con menor tiempo en la institucién, aunque también existen empleados con experiencia
prolongada que aportan estabilidad y conocimiento. Respecto a la jerarquia laboral, el valor
medio de 2.02 revela que la mayoria de los participantes se ubican en niveles operativos y
administrativos, con un 48.1%, seguido por operativos con un 27.2% y, en menor medida, directivos
con un 24.7%. En resumen, se puede decir que la distribucion refleja una estructura organizacional
equilibrada.

Existe mayor cantidad de personal en servicios municipales, lo que indica una fuerte prioridad
operativa. En contraste, departamentos como Ecologia, Turismo y Comunicacién Social cuentan
con solo un servidor, reflejando una posible falta de recursos. Esta desigualdad puede afectar la
eficiencia y cobertura de los servicios ofrecidos. Los datos permiten contextualizar de manera
precisa el andlisis posterior sobre clima organizacional y satisfaccion laboral, ya que las
percepciones pueden estar condicionadas por las diferencias de género, edad, experiencia, nivel
jerarquico y @rea de adscripcion.

4.2 Dimensiones de clima organizacional

El andlisis del clima organizacional constituye un eje fundamental para comprender la dindmica
interna de las instituciones publicas. Se observa en la Figura 2, la visidn integral del clima
organizacional por dimensiones con una distribucidon de niveles bajo, medio y alto e incluye
valores perdidos, que corresponden a respuestas omitidas por algunos participantes y se
reportan para asegurar la claridad del andlisis, revelando tanto fortalezas como dreas
susceptibles de mejora.

Figura 2: Dimensiones del clima organizacional

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta de Clima Organizacional (EDCO), aplicada a 81
servidores pUblicos del H. Ayuntamiento de San Ciro de Acosta, S.L.P. (2025).
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Los resultados del estudio muestran que en dimensiones como relaciones interpersonales y
valores colectivos, la mayoria de los servidores publicos perciben el clima en niveles bajos y
medios, lo que refleja la necesidad de fortalecer la aceptacién, la valoracién del grupo y el
trabajo colaborativo entre dependencias. Sin embargo, este hallazgo guarda relacién con la
entrevista realizada, donde se destacé la importancia de mantener una comunicacién directa
entre superiores y personal operativo. Desde esta perspectiva cualitativa, se reconoce que estas
prdcticas han contribuido a generar confianza y motivacién en el trabajo en equipo.

La dimension retribucion evidencia debilidades significativas, especialmente en aspectos como
salario, beneficios de salud y frustracién, lo cual refleja una percepcion negativa respecto a la
compensacidn y al bienestar econdémico. En este sentido, tal cual dijo el entrevistado, los
principales retos del ayuntamiento son de cardcter econdmico y administrativo, dado que los
recursos financieros limitan la capacidad de respuesta.

Por su parte, el estilo de direccién presenta dreas criticas relacionadas con arbitrariedad, trato y
confianza, factores que pueden afectar la motivacion y el compromiso del personal. Frente a ello,
el entrevistado sefald que se ha buscado contrarrestar estas limitaciones mediante la
implementacién de un liderazgo cercano, orientado a fomentar la motivacion y la participacion
del personal en los procesos de decision.

En cuanto a disponibilidad de recursos y estabilidad, los resultados muestran una situacién
mixta: se identifican dificultades en el acceso a informacion, condiciones de iluminacion vy
percepciones de despidos sin criterios claros, lo cual genera incertidumbre y limita el
desempeno. No obstante, el entrevistado indicd que se realizan evaluaciones periddicas de
desempenio y satisfaccidn laboral en coordinacidn con capacitadores externos, lo que contribuye
a transparentar procesos y reforzar la estabilidad institucional.

Por otro lado, la dimension de claridad y coherencia en la direcciéon presenta avances en la
comprensién de metas y logros, aunque persisten desafios en la comunicacién institucional. Al
respecto, el entrevistado destacd que los programas de capacitacién continua y las reuniones
peridédicas con el personal han sido herramientas clave para garantizar que los trabajadores
comprendan los objetivos de la organizacion.

Este andlisis permite concluir que, si bien existen condiciones favorables para el trabagjo
colaborativo y la identidad institucional, es necesario fortalecer las politicas de liderazgo,
compensacién y condiciones laborales para consolidar un entorno que promueva la eficiencia, el
compromiso y la legitimidad de la gestion publica.

4.3 Dimensiones de satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral representa un componente esencial en el desempeno institucional,
especialmente en el dmbito de la gestidn publica, donde el compromiso de los servidores influye
directamente en la calidad de los servicios ofrecidos. El andlisis de estas dimensiones permite
establecer lineas estratégicas para fortalecer el entorno laboral y consolidar una gestion publica
mds humana, equitativa y sostenible.

Como se puede observar en la Figura 3, se analizaron siete dimensiones de satisfaccion, cada
dimensioén se midié en tres niveles (bajo, medio y alto), permitiendo identificar fortalezas y areas
de mejora; se muestra la distribucion porcentual de las respuestas y el grado de satisfacciéon
percibida por los servidores publicos.
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Figura 3: Dimensiones de la satisfaccion laboral

DIMENSIONES DE LA SATISFACCION LABORAL
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Fuente: Elaboracién propia a partir de la Encuesta de Satisfaccion Laboral (SL-ARG), aplicada a 81
servidores pUblicos del H. Ayuntamiento de San Ciro de Acosta, S.L.P. (2025).

Los resultados reflejan debilidades en las dimensiones de relaciones humanas y supervision,
donde predominan los niveles medios y bajos de percepcidn. Esto indica que casi 4 de cada 10
personas estdn insatisfechas con el clima de relaciones humanas en su trabajo. Este hallazgo se
confirma con la entrevista, donde resalté que las estrategias centrales ha sido fomentar la
motivaciéon mediante un liderazgo cercano y fortalecer la cohesién entre equipos de trabajo.

En secuenciaq, la dimensién de remuneracion y beneficios laborales muestra una concentracion
significativa en niveles medio y bajo, lo que evidencia insatisfaccién en variables como
suficiencia econémica, equidad salarial y acceso a beneficios. El secretario general reconocioé
estas limitaciones, sefilalando que los recursos financieros determinan en gran medida la
capacidad de respuesta del ayuntamiento.

La dimensiébn condiciones de trabajo presenta resultados intermedios, con dreas como
iluminacién, equipamiento, seguridad y limpieza que requieren atencion para mejorar el entorno
fisico. En este sentido, el entrevistado destacd que se han implementado reuniones peridédicas y
diagnoésticos internos, orientados a identificar dreas de mejora. Por su parte, promocion y
desarrollo revela debilidad en variables como oportunidades de ascenso, equidad y formacién, lo
que limita las perspectivas de crecimiento profesional dentro de la institucién. Para contrarrestar
esta situacién, el entrevistado menciond la coordinacidn con capacitadores externos del
gobierno estatal, lo cual ha generado cambios positivos en la eficiencia institucional y ha
permitido el desarrollo de competencias en los servidores pUblicos. Finalmente, la comunicacién
y el puesto de trabajo muestran una percepcién moderada, con oportunidades de mejora en el
acceso a informacion, claridad de funciones y desafio intelectual.

Por su parte el secretario general sefaldé que la participacion activa de los trabajadores en la

actualizacién de politicas publicas ha sido una via para mejorar la comunicacién y fortalecer la
percepcidn de claridad en las responsabilidades laborales.
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Los resultados obtenidos del clima organizacional en el Ayuntamiento de San Ciro de Acosta,
S.LP., se percibe predominantemente en niveles bajos y medios, con una menor proporcion de
respuestas en nivel alto, esto indica que, aunque existen dreas con prdcticas positivas, enfrenta
importantes dreas de mejora. Mientras que los resultados de satisfaccion laboral permiten
concluir que se encuentra en un nivel intermedio-bajo. Relaciones humanas es la dimensidn con
mayor insatisfaccion (38.8% nivel bajo). Remuneracion y beneficios, promocién/desarrollo y
comunicacion también muestran alta insatisfaccién o neutralidad, lo que podria reflejar areas
criticas a mejorar para consolidar un entorno institucional que promueva la eficiencia, la equidad
y la sostenibilidad de la gestidn publica.

4.4 Correlacion

Como se puede ver en la Tabla 6, el andlisis estadistico realizado mediante el coeficiente de
correlacién de Pearson arrojé un valor de r = 0.799, lo cual indica una correlacion positiva fuerte
entre el Clima Organizacional Total (CO.TOTAL) y la Satisfaccién Laboral Total (SLTOTAL). Este
resultado sugiere que, conforme mejora el entorno organizacional, también tiende a

incrementarse el nivel de satisfaccion laboral entre los servidores publicos.

Tabla 6. Correlacion de variables

CO.TOTAL SL.TOTAL

CO.TOTAL Correlacion de Pearson 1 0.799*
Sig_ (bilateral) 0.000
N 20 72
SL.TOTAL Correlacion de Pearson 0.799** 1
Sig_ (bilateral) 0.000
N 72 T2

* La correlaci6n es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia con base en el analisis de correlacion de Pearson en SPSS v.25.

En términos de significancia estadistica, el valor de p = .000 confirma que la correlacién
observada es altamente significativa. Esto permite rechazar la hipbtesis nula de ausencia de
relacion entre las variables, respaldando la hipétesis alternativa, demostrando que mejores
condiciones de clima organizacional se asocian con mayores niveles de satisfaccion laboral.

Este resultado implica que la mejora en cualquiera de las dimensiones del clima organizacional
repercutird positivamente en la satisfaccion del personal. De igual manera coincide con estudios
previos realizados en contextos similares (Ramirez, 2020; Rosiles, 2020 y Davila et al. 2021), los
cuales reportan relaciones moderadas y significativas entre ambas variables.

En términos de gestion publica, esta fuerte correlacion constituye evidencia empirica que sugiere
que la eficiencia institucional se fortalece cuando los servidores publicos perciben un entorno
laboral caracterizado por liderazgo participativo, comunicacién efectiva, estabilidad vy
reconocimiento.
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5. Discusién

Los resultados muestran que tanto el clima organizacional como la satisfaccion laboral se
encuentran en niveles intermedios-bajos, con dreas criticas en la retribucidn, la comunicacion,
las oportunidades de desarrollo y el sentido de pertenencia. Estas condiciones representan
riesgos para la motivacion, el compromiso y la productividad institucional, pero al mismo tiempo
ofrecen oportunidades claras de intervenciéon para fortalecer el capital humano.

La correlacién observada (r = .799) indica que la mejora del clima organizacional repercute
directamente en la satisfaccion laboral. Este vinculo se explica mediante la Teoria de Demandas
y Recursos Laborales (JD-R) de Bakker y Demerouti (2017), la cual plantea que un entorno laboral
con recursos adecuados, apoyo organizacional y liderazgo transformacional fomenta la
motivacion y el bienestar. De forma complementaria, Ferndndez y Pitts (2020) sostienen que, en
el dmbito publico, el liderazgo participativo y la comunicacién abierta son determinantes de la
motivacion del personal al reforzar la percepcién de justicia organizacional y pertenencia
institucional. Asimismo, los resultados se alinean con los planteamientos de Albrecht (2022),
quien sefala que el compromiso laboral (engagement) y la cultura organizacional positiva son
pilares fundamentales para consolidar instituciones publicas mas eficientes y resilientes.

Es importante sefialar que la percepcién de un clima organizacional favorable se asocia no solo
con un mayor bienestar individual, sino también con efectos colectivos que impactan en la
cohesién grupal, la comunicacién interna y la eficiencia institucional. Esto coincide con lo
sefialado por Duefas Salman et al. (2024) que sostiene que el clima organizacional del
Ayuntamiento de San Ciro de Acosta, San Luis Potosi, ofrece oportunidades y condiciones en los
que los colaboradores se desemperfian de manera adecuada, en condiciones dignas para ellos y
sus familias, a partir de un ambiente de trabajo de calidad. Asimismo, por Chiavenato (2017),
quien sostiene que las organizaciones que promueven un ambiente de respeto, confianza y
reconocimiento generan en sus colaboradores actitudes mds positivas hacia su trabajo. En
particular, la evidencia apunta a que un liderazgo participativo y transparente, junto con la
disponibilidad de recursos adecuados, incrementa de manera significativa la motivaciéon y el
sentido de pertenencia.

De acuerdo con Mballa et al. (2019) toda organizacidén, independientemente de su naturaleza o
sector, constituye una realidad antropolégica conformada por personas que coordinan sus
acciones con el propésito de alcanzar resultados comunes. En este sentido, la gestion y la
innovacion se erigen como ejes al mejorar la funcionalidad y eficiencia de las instituciones
publicas, al promover la coordinacién, la productividad y la generacion de valor social. En el
contexto administracion municipal, el clima organizacional y la satisfaccién laboral inciden
directamente en el desempefio y en la consolidacién de una gestiéon publica eficiente y
orientada al ciudadano.

Conclusiones y recomendaciones
Los hallazgos de esta investigacion confirman que el clima organizacional influye de manera

directa y significativa en la satisfaccion laboral de los servidores publicos del H. Ayuntamiento de
San Ciro de Acostaq, S.L.P.
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Esta relacion implica que las condiciones internas de la organizacidn como el liderazgo, la
comunicacion, la estabilidad laboral y el sentido de pertenencia influyen directamente en el
bienestar, la motivacion y el compromiso de los servidores publicos. La evidencia empirica
demuestra que un entorno laboral favorable no solo mejora la percepcion individual del trabajo,
sino que también fortalece la eficiencia institucional, la calidad del servicio publico y la
legitimidad gubernamental.

Resulta relevante la necesidad de implementar politicas internas que prioricen la transparencia
en la comunicacioén, el fortalecimiento del liderazgo participativo, la mejora de los sistemas de
compensacion y la inversion en recursos materiales. En términos prdcticos, la gestion del capital
humano en la administracion publica debe trascender el enfoque meramente burocrdtico para
adoptar un modelo integral que coloque en el centro el bienestar del trabajador. A su vez, el
estudio contribuye al campo de la administracion publica municipal al visibilizar la importancia
de las variables organizacionales en la calidad de la gestion.

A partir de los hallazgos obtenidos en esta investigacion, se recomienda a las autoridades del
Ayuntamiento de San Ciro de Acosta en primer lugar, es indispensable disefiar politicas internas
que promuevan la mejora continua del entorno laboral, mediante programas de capacitacién en
liderazgo, comunicacién efectiva y resolucidn de conflictos.

Es prioritario fortalecer el capital humano institucional a través de planes de desarrollo
profesional, esquemas de reconocimiento y sistemas de incentivos que refuercen el sentido de
pertenencia y el compromiso organizacional. En este mismo sentido, se recomienda fomentar
una gestién participativa que habilite espacios de didlogo entre directivos y personal operativo,
consolidando una cultura democrdatica interna. Por otro lado, mejorar las condiciones fisicas del
entorno laboral y garantizar la disponibilidad de recursos materiales adecuados contribuird
significativamente al desemperio eficiente de las funciones administrativas. También se propone
integrar indicadores de clima organizacional y satisfaccion laboral en los informes de gestidon
publica, como parte de los procesos de transparencia y rendicidon de cuentas institucionales.

Fortalecer las condiciones laborales, la equidad, la comunicacidn y el liderazgo participativo
representa una oportunidad real para consolidar una administraciéon puablica mas eficiente, ética
y orientada al ciudadano. El estudio aporta un marco de referencia empirico que puede ser
replicado en otros municipios, favoreciendo la construccidn de politicas pUblicas basadas en la
evidencia.
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Anexos

Anexo 1. Constructo clima organizacional

Constr Dimensién Subcategoria Variable
ucto
Opinion del grupo Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones:
Relaciones Aceptacion Soy aceptado por mi grupo de trabajo:
Interpersonal Distancia emocional Los miembros del grupo son distantes conmigo:
es Comodidad Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo:
Valoracion El grupo de trabajo valora mis aportes:
Confianza Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo:
- Trato El jefe es mal educado:
Estilo de = NP -
T Apoyo Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo:
Arbitrariedad Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias:
Desconfianza  El jefe desconfia del grupo de trabajo:
Beneficios Entiendo bien los beneficios que tengo en la organizacion:
S Los beneficios de salud que recibo en la organizacion satisfacen mis
alud b ]
Retribucion . poceesidaces: . :
E Salario Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial:
o= Frustracion Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la organizacion:
=) Servicios de salud . Los servicios de salud que recibo en la organizacion son deficientes:
‘a Interés Realmente me interesa el futuro de la organizacion:
P Sentido de Recomendacion Recomiendo a mis ami_gos la organizacion como un e}_c?elente sitio de trabajo:
.E Perisenila Vergiien;ﬂj'a Me avergiienzt? de decir que soy parte de la organizacion:
= Compmm_Jso Sin remunemn._::bn no trabajo _I10ra§ extras:
) Comparacién . Seria mas facil en otra organizacion:
an Espacio . Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo:
B Disponibilid Ambiente fisico El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado:
o - d“’“m sl | Dificultad fisica ' El entomo fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo:
e Recursos . et : e : : c
= Inforfnac?on Es (.ilﬁ(.‘].l tener acceso a la mfonpacmn para realizar mi trabajo:
E Tluminacién La iluminacion del drea de trabajo es deficiente:
A=) Despidos La organizacion despide al personal sin tener en cuenta su desempefio:
p— Seguridad laboral La organizacion brida estabilidad laboral:
U Estabilidad Contratacion temporal ~La organizacion contrata personal temporal:
Preferencias personales  La permanencia en el cargo depende de preferencias personales:
Desempefio De mi buen desempeiio depende la permanencia en el cargo:
Metas claras . Entiendo de manera clara las metas de la organizacion:
Claridad y Logros Conozco bien como la organizacion esta logrando sus metas:
Coherencia Tareas Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas:
en Direccion Comunicacion Los directivos no dan a conocer los logros de la organizacion:
Comprension Las metas de la organizacion son poco entendibles:
Trabajo interdependencias El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno:
Respuesta Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales:
WValores I s Cuando necesito informacion de otras dependencias la puedo conseguir
; . nformacion 6
Colectivos facilmente:
Culpa Cuando las cosas salen mal las dependencias son rdpidas en culpar a otras:
Resolucion Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras:

Fuente: Elaboracién propia a partir de Acero et al. (1999).
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Anexo 2. Constructo Satisfaccién Laboral

Constr  Dimen Subcategoria Variable
ucto sion
Iluminacion y ventilacion Mi ambiente de trabajo, cuenta con una adecuada iluminacion y ventilacion
Disponibilidad de equipos y La organizacion provee de los equipos y mobiliario necesarios para realizar mi
mobiliario trabajo.
Condicio  Adecuacion del ambiente laboral = Considero adecuado el ambiente en el que realizo mi trabajo.
nes de Seguridad en las instalaciones Las instalaciones en el trabajo son seguras para realizar mis labores.
trabajo Temperatura ambiental favorable = La temperatura ambiente en ¢l trabajo facilita la realizacion de mis labores.
Suministro de materiales para el La organizacion me proporciona los materiales necesarios para realizar un buen
trabajo | trabajo.
Limpieza de las instalaciones Las instalaciones en mi trabajo cuentan con una adecuada limpieza.
Suficiencia econdmica para cubrir | Lo que gano aqui me permite cubrir mis necesidades y las de mi familia.
necesidades |
R Equidad entre remuneracion y La remuneracion que percibo esta acorde con la labor que realizo.
cmuner - -
s trabajo realizado
aciony . T e P 2 ] o T i o s e
s, Comparacion _s...\la_nal con oftras El sueldo que [_)en.lbo aqui es atractivo a comparacion de lo que recibiria en
; organizaciones otras organizaciones.
5 - : B :
bl Puntualidad en el pago La organizacién me paga puntual_mente las remuneraciones. : _
Acceso a beneficios laborales Aqui me brindan los beneficios como seguro meédico, gratificaciones,
vacaciones, etc.
Percepcion de estabilidad laboral = Aqui tengo la seguridad de no ser despedido en el futuro.
Reconocimiento por desempeiio  Recibo reconocimiento de mi jefe cuando realizo un buen trabajo.
Apoyo ante problemas laborales ~ Recibo apoyo de mi jefe cuando se presenta algiin problema en el trabajo.
Consideracion de opiniones para | Mi jefe foma en cuenta mis opiniones que buscan mejorar las actividades en ¢l
mejora trabajo.
Supervisi Evaluacion continua del Mi jefe esta constantemente evaluando mi trabajo.
i on desempeiio
< Orientacion en tareas Mi jefe me orienta y ensefia cuando desconozco como realizar alguna actividad
ié' desconocidas en el trabajo.
=) Participacion colectiva en Mi jefe toma en cuenta la opinion de los compaieros del trabajo para tomar
o~ decisiones decisiones.
q Scntidf) de pcnc.n.mcia al cq}]ipn Si?r‘ﬂn que formo parte de un bucfn equipo de trabajo.
e Relacion Relaclon_es positivas por eljefe = Mijefe fon:_lenta las bqenas relaciones entre l{_)s colaboradores.
= es Confianza interpersonal Tengo conhanzq en mis compaferoes Elc Lrab_aju. )
B fuarins Apoyo entre comparieros ante Cuando tengo dificultades en el trabajo, recibo apoyo de mis compafieros.
~ dificultades
g Agrado por el trabajo en equipo | Me agrada trabajar con mis compaiieros de labores.
St Oportunidades de ascenso Aqui tengo oportunidades para ascender.
,2 Desarrollo de habilidades | La labor que realizo a diario permite desarrollar mis habilidades.
“5 Equidad en las oportunidades de ~ Las posibilidades para ascender son equitativas para todos los colaboradores.
m — ascenso .
P, Relacion entre desempeiio y El bu_en (%l:.esem[mﬁu es un aspecto importante para lograr un ascenso en la
ny _ ascenso organizacion. . . ‘ i
M T Mejora salarial asociada al El ascenso en el trabajo involucra también una mejora remunerativa.
= _ ascenso : _ _ : _
Formacion para el desempeiio Recibo la formacion necesaria para desempeiiar correctamente mi trabajo.
Capacitacion ante cambios Cuando se implementan nuevas politicas y/o procedimientos en la
organizacionales | organizacion, recibo la capacitacion suficiente.
Consideracion de antigiiedad para = La organizacion tiene en cuenta la antigiiedad para ascender a otros puestos de
ascensos trabajo.
Facilidad para comunicarse con ~ Me resulta ficil comunicarme con mis superiores.
superiores
Comunicacion interdepartamental =~ Mantengo una adecuada comunicacion con compafieros de otras dreas
Acceso a informacion necesaria  Puedo acceder con facilidad a informacion para realizar mi trabajo.
Comunic Uso de medios institucionales Para estar informado de lo que sucede en la organizacion se utilizan diferentes
acion para informar | medios como reuniones, cartas, memorandums, etc.
Claridad y oportunidad de la En la organizacion, la informacion que se recibe acerca de los cambios y logro
informacion de metas es clara, correcta y oportuna.
Libertad para expresar opiniones | Me es facil expresar mis opiniones en el trabajo.
Informacion sobre metas y logros | La organizacion me informa del logro de metas y objetivos propuestos.
Desafio intelectual y técnico El trabajo que realizo a diario representa todo un desafio para mi.
Nivel de reto y exigencia personal  El trabajo que realizo a diario pone a prueba mis conocimientos y capacidades.
Puesto de Coherencia entre funciones En la organizacion las actividades que realizo a diario estian de acuerdo con las
Trabajo asignadas y contrato funciones establecidas en mi contrato.

Claridad en funciones y
responsabilidades

En el trabajo, las funciones y responsabilidades estin bien definidas, por tanto,
s¢ lo que se espera de mi.

Fuente: Elaboracién propia a partir de Ruiz, A. y Zavaleta, M. (2013)
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Anexo 3. Entrevista semiestructurada
Datos generales del entrevistado
e Nombre completo:
e Cargo:
Tiempo en el cargo:
e Formacion académica:

° o~

Seccion 1: Vision institucional y politicas pablicas

1.¢Qué importancia se le da al clima organizacional dentro de la administracién publica
municipal?

2.¢Existen politicas pUblicas o programas especificos orientados a mejorar la satisfacciéon
laboral de los servidores publicos?

3.¢Como se disefian y evallan estas politicas? ¢Se basan en diagndsticos internos, encuestas o
indicadores?

4.:Qué papel juega la participacion de los trabajadores en la formulacién de estas politicas?

5.¢Considera que el clima organizacional influye directamente en la calidad del servicio que se
brinda a la ciudadania?

Seccion 2: Gestion interna y practicas administrativas

6.¢QuUé mecanismos existen para identificar problemas relacionados con el ambiente laboral?

7.:Se aplican evaluaciones peridédicas de desempeno o satisfaccion laboral? ¢Qué resultados
han arrojado?

8.¢Qué estrategias se han implementado para mejorar la comunicacion interng, el liderazgo o
la motivacidn del personal?

9.¢.COmo se manejan los conflictos laborales dentro del ayuntamiento?

10.¢Se promueve la capacitaciéon continua como parte de la mejora del clima organizacional?

Seccion 3: Resultados y percepcion

1l.¢Ha observado cambios positivos en el desempefio institucional como resultado de mejoras
en el clima laboral?

12.¢Qué retos enfrenta el municipio para consolidar una politica pdblica efectiva en este
dmbito?

13.¢Qué recomendaciones haria para fortalecer el bienestar laboral de los servidores publicos
en el futuro?

Cierre
14.¢Desea agregar algin comentario sobre la importancia del clima organizacional en el
contexto municipal?
15.¢Estaria dispuesto a colaborar en futuras iniciativas de evaluacidén o mejora del ambiente

laboral?

Fuente: Elaboracién propia.
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