ESCUELA POLITECNICA NACIONAL

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

RELACION ENTRE LA CONGRUENCIA DE VALORES Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA PUBLICA
METROPOLITANA DE AGUA POTABLE Y SANEAMIENTO
(EPMAPS)

TRABAJO DE TITULACION PREVIO A LA OBTENCION DEL TiTULO DE
INGENIERA EMPRESARIAL

MARIA VICTORIA ULLOA HERRERA

victoria.ulloa1@gmail.com

Director: Dra. Valentina Ramos

valentina.ramos@epn.edu.ec

2016



DECLARACION DE AUTORIA

Yo, Maria Victoria Ulloa Herrera, declaro bajo juramento que el trabajo aqui descrito
es de mi autoria; que no ha sido previamente presentada para ningun grado o
calificacion profesional; y, que he consultado las referencias bibliograficas que se

incluyen en este documento.

La Escuela Politécnica Nacional puede hacer uso de los derechos correspondientes
a este trabajo, segun lo establecido por la Ley de Propiedad Intelectual, por su

Reglamento y por la normatividad institucional vigente.

Maria Victoria Ulloa Herrera



APROBACION DE LA DIRECTORA

Como directora del trabajo de titulacion Relacion entre la Congruencia de Valores
y Clima Organizacional en la Empresa Publica Metropolitana de Agua Potable y
Saneamiento (EPMAPS) desarrollado por Maria Victoria Ulloa Herrera, estudiante
de la carrera de Ingenieria Empresarial, habiendo supervisado la realizacion de este
trabajo y realizado las correcciones correspondientes, doy por aprobada la
redaccion final del documento escrito para que prosiga con los tramites

correspondientes a la sustentacion de la Defensa oral.

Dra. Valentina Ramos

DIRECTORA



DEDICATORIA

A mi familia: Francisco, Raquel, Ramiro y Jorgito, por el apoyo incondicional brindado no
solo para el desarrollo de la presente investigacion, sino en cada una de las etapas de mi

vida; sin ustedes nada seria posible.



AGRADECIMIENTO

A la Escuela Politécnica Nacional, en especial a aquellos tuve el agrado de tener como mis
profesores, por los conocimientos brindados y por motivarnos a lo largo de la carrera a ser

los mejores profesionales.

A la Empresa Publica Metropolitana de Agua Potable y Saneamiento por abrirme las
puertas para poder realizar la presente investigacion, de manera especial al Dr. Carlos
Arturo Orna, Gerente de Gestién de Talento Humano, quien aprobd el desarrollo del

proyecto.

A la Dra. Valentina Ramos, quien acertadamente supo dirigir este proyecto de investigacion

y que me brindd el apoyo necesario para la culminacion del mismo.

A mis padres por haber leido de principio a fin este proyecto y desde su experiencia aportar
al mismo. A mi hermano Chiss por nunca decirme no, incluso cuando tiene mucho que

hacer. A mi gordo Jorgito porque me motiva a ser mejor ser humano cada dia.

A mis amig@s, a quienes mas que mis compafieras se convirtieron en mis compinches:
Gaby y Cyn. A aquellas que agradezco haber conocido porque me han ensefiado varias
cosas de la vida: May y July. A ese amigo que estuvo ahi desde las clases de inglés
poniendo apodos hasta cuando le dije necesito ayuda en la tesis sino me volveré loca y
que ha sabido tenerme paciencia: Stalyn. A todos los que hicieron de la vida universitaria

algo inolvidable.

A las personas que supieron apoyarme, darme sus consejos, su tiempo y recordarme que
no hay imposibles, que mas que mis jefes se convirtieron en mis amigos: José David y
Vladi.

A todos quienes aportaron un granito de arena en la consecucion de este trabajo y que sé
comparten la alegria que tengo hoy al saber que estoy por finalizar la universidad, de

corazoén jGracias!



iNDICE DE CONTENIDO

LISTADE FIGURAS .....ooiiiiiiii et e i
LISTADE TABLAS .....oooiiiiiiiiii e, ii
LISTADE ANEXOS .....ooiiii i iii
RESUMEN ... i e iv
ABSTRACT ... v
1. INTRODUCCION.........oouieieeeieieeeeeeeeeeeseeeeeeees s 1
1.1. ANTECEDENTES DE LA ORGANIZACION .........co.covvmveimreiereseeseeeseeereessenenen. 2
1.2.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ..........cooooiiviioieeeeeeereesessesseeeeeesseessennnens 6
1.3, OBJETIVO GENERAL .....co.oovioiiioeieeeeeeeeeeeeeee e 6
1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS........ooooiooeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 6
1.5, JUSTIFICACION ..o 7
2. REFERENCIAL TEORICO.........cooiuiueieieeeeeeeeeeesie e 8
2.1. CONGRUENCIA DE VALORES .......co.evvmireereeeeeeeeesseeeeeeeeesees oo 8
2.1.1.  AJUSTE PERSONA - ORGANIZACION...........ccoocimrmmrrmremrereresreeseessessesnenne 9
2.1.2.  CONFLICTO DE VALORES ORGANIZACIONALES ........ccccooovvvmrirrrrrnnenn. 9
2.13.  RECONOCIMIENTO DE VALORES ORGANIZACIONALES...................... 10
2.2, CLIMA ORGANIZACIONAL .....co.ovviveieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 11
22.1. FUERZA DEL CLIMA ......cooiivoimioeeeeoeeeeoeeeeeeee e 12
222, MEDICION DEL CLIMA.......coocoommmioieoeieeeeeeeseeeeeeeeeeeeseeseseseeeese s 12
2.3. RELACION ENTRE CONGRUENCIA DE VALORES Y CLIMA
ORGANIZACIONAL ..o eeeeee e snese e 14
3. ASPECTOS METODOLOGICOS.........ocooiverereeeeeeeeeeeseeeeeeeeeses s veseeseessses s 15
3.1, HIPOTESIS ... nas s nennaees 15
3.2, MUESTRA ..o ssese s 15
3.3. INSTRUMENTOS VALIDADOS PARA EL CONTEXTO ECUATORIANO ...... 19
3.4, PROCEDIMIENTO ........ovmooioeeieeeeeeeeeeeeeeeeeee oo seees e seeseennns 20
34.1.  ANALISIS DE LOS DATOS.......oooovoeveeeeeiseeeeeeeeeeseesseeesesssessesoes s 21

4. RESULTADOS Y DISCUSIONES .......coiiiiiiiieececteeeeeeseee e 22



4.1. IDENTIFICACION DE LA CONGRUENCIA DE VALORES..........ccccoovvvrrennnn. 22

4.2. IDENTIFICACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL..........ccoocovvemrrereerrrrrnnns 24
4.3. IDENTIFICACION DE LA RELACION ENTRE CONGRUENCIA DE VALORES
Y CLIMA ORGANIZACIONAL .......ovviveereeeeeeeeeeeeeeseeeeeees s sse s 30
5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ........coccoooiiviioieeeeeeeereseeseeseesessens 33
5.1, CONCLUSIONES .....coomiviieeieeeieeoeeeeeeeseeees e eeeess s eee s 33
5.2. RECOMENDACIONES ........cooiivmmeeireeeeeeeeseeeseeieeeeseesssssesesessae s enan 34
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ........coooviieieeeeiieeeeie e 35

ANEXOS ...ttt st et st sttt st et ree e eaee 39



LISTA DE FIGURAS

FIQUIA T — GENEIO.....eiiieeieieieee ettt sttt ettt ettt se s eneeseeseese e 16
FIQUIa 2 — EQAQ.........oouiiieieeeeeeeeeeeeeteee ettt ettt e ve et ennas 16
Figura 3 — EStado CiVil.........ccooieiiiieiceeeee e 16
Figura 4 — N° de Hijos bajo Dependencia...............c.coooouieieiiioieciieieeeeeeeeeeeee 17
Figura 5 — Nivel ACAAEMICO ......c.coeiiriiiiiiciieeee e 17
Figura 6 — REGIMeEN Laboral............ccooooiiiiiiiiiceeeeeeeee e 17
Figura 7 — Asignacion Organizativa (Lugar de Trabajo)...........cccocveeeeieiiiiiccieeiene, 18
Figura 8 — Tiempo de Trabajo en la EPMAPS ...........cooiiieeeeeeeee, 18
Figura 9 — N° Minutos desde Residencia hacia lugar de Trabajo..............cccc......... 18



LISTA DE TABLAS

Tabla 1. Empresas Publicas del Distrito Metropolitano de Quito (Antigliedad y
NUMeEro de Trab@jadOres) .......cc.oouieiiiiieieiieeeeeeet ettt te e eaeens 4

Tabla 2. Dimensiones de la cultura organizacional y su descripcion de acuerdo a

los elementos qUE [a INtEGraN ..........oovi i 13
Tabla 3. Objetivos y ReSUltados............coioiiiiiiiniieeeeeeee e 22
Tabla 4. Estadisticos de Dimensiones de Congruencia de Valores......................... 23
Tabla 5. Correlaciones de Congruencia de Valores ............cccooeeveveieieicieeeeeenen, 23
Tabla 6. Estadisticos de Muestras Relacionadas — Clima Laboral .......................... 25
Tabla 7. Correlaciones de dimensiones asociadas al Clima Laboral....................... 26
Tabla 8. Dimensiones culturales — Clima del Puesto............ccocoooiiiiniiiinie, 27
Tabla 9. Dimensiones culturales — Clima del Grupo..........cccoeevieievieeiccicieiecee 28
Tabla 10. Dimensiones culturales — Clima de la Organizacion..............c..cccccou...... 29
Tabla 11. Correlaciones: Congruencia de Valores y Clima Laboral......................... 31



LISTA DE ANEXOS

Anexo A — Organigrama Estructural EPMAPS ...,
Anexo B — Mapa Estratégico EPMAPS ...,
Anexo C — Cédigo de Etica EPMAPS: Valores Personales e Institucionales

Anexo D — Inventario en Google Drive

Anexo E — Autorizacion de la Gerencia de Gestion de Talento Humano de la

EPMAPS et

Anexo F — Prints de pantalla de combinacion de correspondencia en Microsoft

Word y Microsoft Outlook

Anexo G — Respuestas del Inventario



RESUMEN

La relacion entre Congruencia de Valores y Clima Laboral en la “Empresa Publica
Metropolitana de Agua Potable y Saneamiento” (EPMAPS) es lo que se buscé determinar
con el desarrollo del presente proyecto, mediante la aplicacion de instrumentos que hayan

sido validados para el contexto ecuatoriano.

Es preciso establecer que la relacion que se da entre los valores personales y los
organizacionales ha sido definida como Congruencia de Valores, haciendo uso para éste
trabajo del modelo de Congruencia de Valores propuesto por Liedktka (1989), al mismo
hacen referencia Ramos, Jordao y Morais (2012) y Mejia (2016). En el mencionado modelo
se identifico tres dimensiones: Ajuste de Valores, Conflicto de Valores y Reconocimiento
de Valores, en base a las cuales se realiz6 el analisis pertinente a fin de identificar el estado

de la congruencia de valores en la EPMAPS.

Luego de ello, partiendo de la concepcion planteada por Randhawa y Kaur (2014) de que
el Clima Laboral es la percepcion que tiene cada trabajador de la influencia del ambiente
laboral en el que desarrolla sus actividades; y, que a partir de las relaciones establecidas
entre los empleados se pueden definir otros niveles de percepciones compartidas pudiendo
darse estos a nivel de Puesto, Grupo u Organizacion, se efectud la identificacion de la
percepcion del Clima Laboral en la Empresa, considerando también el concepto de Fuerza

del Clima.

Finalmente considerando lo expuesto por Goncalves (2000) respecto de la existencia de
una especie de circuito entre Clima Laboral, comportamiento de los trabajadores, valores;
y, haciendo uso del software estadistico SPSS 18 se relacion¢ los factores asociados a la

Congruencia de Valores y la percepcion del Clima Laboral.

Palabras clave: Congruencia de Valores, Clima Laboral, Ajuste Persona — Organizacion,

Conflicto de Valores, Reconocimiento de Valores, Fuerza de Clima.



ABSTRACT

The relation between Values Congruence and Working Environment in the public company
“Empresa Publica Metropolitana de Agua Potable y Saneamiento "(EPMAPS) is what |
sought to determine with this project, through the application of instruments that have been

validated for the Ecuadorian context.

It is necessary to specify the relationship that exists between personal and organizational
values has been defined as Values Congruence, using for this research the Values
Congruence Model proposed by Liedktka (1989), which also make reference Ramos,
Jordao and Morais (2012) and Mejia (2016). In this model is identified three aspects: Value
Adjustment, Values Conflict and Values Recognition. The analysis, based on these aspects,

was made in order to identify the actual state Values Congruence of the EPMAPS.

After that, starting from conception of working environment planned by Kaur Randhawa
(2014) that is the perception that each worker influence of the working environment in which
it operates; and that from the relationships established between employees can define other
levels of shared perceptions and can be present also in difference like position, group or
organization, the identification of perception of Working Climate in the company was made,

also considering the concept Climate Force.

Finally, considering the arguments proposed by Goncalves (2000) about the existence of a
kind of circuit between Working Climate, Worker Behavior and Values, and using the
statistical software SPSS 18, it was possible to do the analysis about the associated factors
between Values Congruence and the perception of Working Climate.

Keywords: Values Congruence, Working Climate, Person-Organization Adjustment,

Values Conflict, Values Recognition, Climate Force



1. INTRODUCCION

El cambio es la Unica constante, es lo que se escucha decir en diferentes ambitos a lo largo
del mundo. En medio de ese cambio constante se han generado ambientes inestables, que
pueden incluso considerarse turbulentos; y, es precisamente a esos ambientes a los que
las organizaciones han tenido que irse adaptando, acoplando, generando alternativas y
procesos que les permitan ser capaces de reaccionar de manera oportuna o adelantarse,

a fin de poseer una ventaja competitiva y ser mas productivas.

Las teorias administrativas actuales consideran a las personas como la mas importante
ventaja competitiva, debido a que tienen el poder quienes poseen el conocimiento; dandose
un crecimiento sostenido a través del tiempo, en aquellas empresas que posean una visiéon
sistémica de la organizacién, entendiendo que cada una de las partes afecta al todo. Se
volvio trascendental generar procesos de motivacién, de sentido de pertenencia,
desarrollar acciones que permitan mejorar los canales de comunicacion, partir de un
diagnostico de procesos como: seleccion de personal, induccion, clima organizacional,

entre otros.

Es en este contexto que la generacion de investigaciones que consideren variables como
el clima organizacional, la satisfaccion laboral o el desempefio toman especial relevancia,
pues contribuyen de forma transversal a la gestion del recurso humano y al bienestar de

las personas conforme lo expuesto por Rodriguez, Retamal, Lizana, y Cornejo (2011).

Tomando como referencia el estudio desarrollado por Rodriguez (2010) podemos afirmar
que al mejorar el clima laboral, las personas estaran mas satisfechas, ocasionando que
sean mas productivas al existir una relacion positiva entre rendimiento y productividad, por

ello es fundamental trabajar en optimizar el clima percibido por los colaboradores.

Es necesario destacar, en el marco de la productividad, que diferentes tipos de
organizaciones buscan reducir su nivel de rotacion de personal existiendo determinada
tendencia por parte de las empresas para atraer y conservar a quienes se ajustan a sus
valores a fin de consolidar su cultura organizacional. Las personas se identificaran con la
institucion con mayor facilidad si los elementos de éstas se encuentran integrados y son
reciprocamente congruentes; siendo en algunos casos la aceptacién o adopcion de los
supuestos y valores de la cultura el medio por el cual los trabajadores cumpliran el objetivo
de reducir la rotacién de personal segun Newstrom (2011).



Ademas de lo expuesto, debemos sefalar que tomando como referencia la teoria
propuesta por Liedtka (1989), respecto de la Congruencia de Valores se pueden implantar
acciones pertinentes a nivel organizacional que garanticen un cambio cultural asi como
elevar el sentido de pertenencia de los trabajadores a partir de la articulacién congruente

entre sus valores y los de la organizacion a la que pertenecen.

Al trabajar en valores se mejorara la atencion al publico, la calidad del trabajo, el cuidado
de los bienes, el uso racional de los materiales que provee la organizacion, la transparencia
y la ética en las relaciones. El desarrollo organizacional se vuelve dependiente del sistema

de valores y del compromiso de las personas que conforman una institucion.

Los referentes tedricos de las tendencias administrativas modernas al preocuparse por el
desarrollo del talento humano, se han expresado cada vez con mas fuerza en foros
internacionales de alto nivel, respecto de la gestion de sectores estratégicos como el agua;
es asi que la UNESCO permanentemente ha efectuado llamados a la toma de consciencia
mundial sobre la trascendencia de buscar iniciativas que garanticen una prestacion segura

de este recurso.

En el Ecuador, la Constituciéon Politica de la Republica senala que es responsabilidad
exclusiva del Estado la provision de servicios estratégicos, como el agua para consumo
humano, el saneamiento, las telecomunicaciones y la energia eléctrica. A su vez el Codigo
Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacién (COOTAD) les otorga
atribuciones administrativas directas a los Gobiernos Auténomos Municipales para crear
empresas publicas de agua potable, las mismas que deben ser administradas con
eficiencia y eficacia, evitando altos gastos administrativos y procurando que la sociedad
reciba servicios de calidad con tarifas razonables y justas.

1.1. ANTECEDENTES DE LA ORGANIZACION

En Quito, el Concejo Metropolitano resolvié la creacion de la Empresa Publica
Metropolitana de Agua Potable y Saneamiento (EPMAPS) el 16 de abril de 2010, mediante
Ordenanza Metropolitana No. 309, dejando extinta a la Empresa Metropolitana de
Alcantarillado y Agua Potable de Quito. Sin embargo, es importante sefalar que los
referentes historicos se remontan a junio de 1960 cuando empezé como Empresa
Municipal de Agua Potable. En la pagina web de la Institucion en la seccion “Nuestra

Historia” se destacan los siguientes acontecimientos:
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En 1535, el Cabildo de Quito tuvo la potestad de legislar el uso de las aguas que
descendian del Pichincha y las embalsadas en las lagunas para que no fueran
utilizadas al azar ni al capricho de los duefios de las estancias.

En 1887, se contaba con el primer sistema de conduccion del agua proveniente de
“El Atacazo”, que se trataba de una acequia que tomé después el nombre de “El
Canal Municipal”, mismo que conducia el agua a fuentes publicas de donde los
aguateros la acarreaban hacia los hogares en pesados pondos de barro.

En 1902, el Congreso de la Republica, viabilizé la construccion de obras para el
abastecimiento de agua potable, para ello gravé con 5 centavos de sucre el
consumo de aguardiente y 2 centavos por cada kilo de cuero de exportacion, con
esto se financi6 el estudio de aprovisionamiento de agua y canalizacion de Quito.
En mayo de 1906, durante el gobierno de Eloy Alfaro, las obras de distribucion de
agua potable y canalizacion de aguas servidas se declararon prioritarias.

En 1915 se conformé la primera Junta de Agua Potable y Canalizacion de Quito,
que tuvo a cargo la ejecucién de los proyectos relativos a la prestacion de servicios
de agua potable y alcantarillado, afio en el cual el Congreso decretd que la gestion
del agua en Quito pasara a manos del Municipio de la ciudad.

En 1913 se construyo la Planta de Purificacion "El Placer".

Entre 1925-1940 la ciudad crecié y la demanda de agua potable se incrementd
notablemente, la busqueda de soluciones a este problema llevé a la Empresa a
explorar mas fuentes para aumentar el caudal de ingreso a la planta de El Placer.
Para 1947, se habia construido el canal de Lloa brindando a la ciudad una solucion
adecuada a ese momento.

A partir de 1960, se entregaron importantes obras para la ciudad, entre ellas: el
Sistema Pita — Tambo que alimenta la planta de Puengasi, sirve al centro y sur de
la ciudad; el proyecto la Mica - Quito Sur, cuyas aguas son potabilizadas en la planta
de El Troje y sirve al sur de la ciudad; el Sistema Integrado Papallacta, que lleva el
agua cruda hasta la planta de Bellavista y sirve de abastecimiento al norte de la
ciudad, los valles de Tumbaco y Cumbaya.

Actualmente se trabaja obras de alcantarillado y agua potable donde no existe aun
cobertura (EPMAPS, 2016).

La EPMAPS es la empresa publica metropolitana mas antigua y se encuentra entre las que

poseen mayor cantidad de personal de las once existentes en el Distrito Metropolitano de

Quito, con una trayectoria de 56 afios y mas de 1800 trabajadores amparados por dos

regimenes laborales, como se evidencia en la Tabla 1.
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Tabla 1. Empresas Publicas del Distrito Metropolitano de Quito (Antigiiedad y Numero de
Trabajadores)

FECHA DE N° DE
N° EMPRESA i
CREACION  TRABAJADORES
] Empresa Publica Metropolitana de Agua Junio de 1824
Potable y Saneamiento (EPMAPS) 1960
5 Empresa Publica Metropolitana de Aseo Noviembre 1434
(EMASEO-EP) de 1993
5 Empresa Publica Metropolitana de Movilidad y Mayo de 3067
Obras Publicas 1994
4 Empresa Publica Metropolitana de Habitat y Marzo de 69
Vivienda (EPMHV) 2010
5 Empresa Publica Metropolitana de Gestion de Mayo de 9%
Destino Turistico (EPMQT) 2010
5 Empresa Publica Metropolitana de Logistica Mayo de 86
para la Seguridad (EMSEGURIDAD) 2010
. Empresa Publica Metropolitana de Transporte Julio de 1820
de Pasajeros (EPMTP) 2010
8 Empresa Publica Metropolitana de Rastro Julio de 163
(EMRAQ-EP) 2010
9 Empresa Publica Metropolitana de Gestiéon Octubre de 075
Integral de Residuos Solidos (EMGIRS-EP) 2010
Empresa Publica Metropolitana de Servicios
Noviembre
10 Aeroportuarios y Gestion de Zonas Francas 407
de 2010
(EPMSA)
Empresa Publica Metropolitana Metro de Quito
11 Abril de 2012 59

(EPMMDQ)

Nota: Elaboracion propia (Febrero - 2016)



Actualmente la Empresa dota del servicio de agua potable al 98,53% de la poblacion del
Distrito Metropolitano de Quito (DMQ) y de alcantarillado al 92,73%. Cabe mencionar que
el indice de calidad del agua de la EPMAPS es del 99,97% y cuentan incluso con catadores
de agua. Ademas estan en marcha proyectos orientados a la descontaminacion de aguas
residuales, poseen un plan para la descontaminacion de los rios de Quito, se encuentra en
desarrollo el proyecto Rios Orientales que busca satisfacer la demanda a mediano y largo
plazo de agua potable; y, estan efectuando obras de mitigacién que permitan abastecer de

agua potable al DMQ ante una eventual erupcion del volcan Cotopaxi.

La EPMAPS bajo la direccion de la Gerencia General esta organizada estructuralmente por
diez Gerencias (Ver Anexo A). A fin de lograr que la Vision institucional de: “Ser empresa
lider en gestidon sostenible e innovadora de servicios publicos en la region”, se haga
realidad, se han formulado varios objetivos estratégicos tendientes a cumplir plenamente
con la Mision de: “Proveer de servicios de agua potable y saneamiento con eficiencia y
responsabilidad social y ambiental”’. Ademas estos objetivos estan orientados a garantizar
el acceso, disponibilidad y calidad de los servicios de agua potable y saneamiento a la
ciudadania del DMQ; y, mantener la sostenibilidad de los servicios de agua potable y

saneamiento con equidad social.

Para la definicion de los objetivos estratégicos la EPMAPS utilizé la metodologia Balanced
Scorecard, establecidos estos por perspectivas, las que posibilitaron concretar el Mapa

Estratégico de la Empresa (Ver Anexo B).

En la perspectiva de “Formacién y Crecimiento” el segundo de cinco objetivos es “Mejorar
el Clima Laboral”, es alli donde pretendemos contribuir de manera practica con el presente
estudio, al considerar que la EPMAPS es una empresa idonea por las caracteristicas
expuestas en parrafos anteriores para realizar una investigacion en la linea de Desarrollo

Humano.

La presente investigacion pretende generar un diagnostico respecto del estado de la
Congruencia de Valores y la percepcién del Clima Laboral en la organizacién, ademas de

determinar la relacion que podria existir entre las variables objeto de estudio.



1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Al revisar el Cédigo de Etica manejado actualmente por la EPMAPS (Ver Anexo C), en este
constan valores organizacionales y valores personales que difieren entre si, lo que podria
estar ocasionando un desajuste en la Congruencia de Valores o peor aun un Conflicto de
Valores, basandonos en lo expuesto por Liedtka (1989), quien explica que el Conflicto de
Valores se presenta cuando los valores personales y organizacionales se contraponen,
creando una situaciéon de desequilibrio. Lo descrito conllevaria a que se genere un indice

insuficiente en el Clima Laboral debido a la potencial relacién entre ambas variables.

De persistir esta situacion se veria afectado el desempefio laboral significativamente, o
incluso desencadenar el abandono de colaboradores a la organizacion, acorde a lo
expuesto por Rodriguez (2010). Por otro lado, si se posee un indice de Clima Laboral bajo
y no se toman medidas que permitan incrementar éste, se incumpliria uno de los objetivos
estratégicos planteados en el mapa estratégico de la Empresa que es mejorar el Clima

Laboral.

1.3. OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion entre las variables: Congruencia de Valores y Clima Organizacional
en la EPMAPS.

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS

o |dentificar el estado de la Congruencia de Valores en la organizacién objeto de

estudio.
¢ |dentificar la percepcion del Clima Laboral en la organizacion objeto de estudio.

¢ Relacionar los factores asociados a la Congruencia de Valores y la percepcion del

Clima Laboral.



1.5. JUSTIFICACION

La pertinencia de la presente investigacion esta dada por la creciente preocupacion de las
empresas, en nuestro caso de investigacion en particular de la EPMAPS, en el desarrollo
integral de su talento humano y para ello un aspecto trascendente es la determinacion de

la relacién entre la Congruencia de Valores y el Clima Laboral.

Las variables Congruencia de Valores y Clima Organizacional han sido seleccionadas
debido a que existiria una relaciéon entre estas partiendo de la definicion de Clima
Organizacional de Sandoval (2004) al mencionar que el Clima Laboral tiene repercusiones
en el comportamiento laboral y que la forma de comportarse de un individuo en su trabajo
no solo depende de sus caracteristicas personales sino de la forma en que éste percibe su
clima de trabajo y los componentes de su organizacién, siendo uno de los componentes de

la organizacion, los valores.

El impacto del proyecto en el marco organizacional pretende establecer bases de
conocimiento que les permitiria a los altos directivos de la Empresa tomar decisiones para
mejorar la eficacia ya que como concluyen Pedraja y Rodriguez (2008) en su estudio, la
Congruencia de Valores es un aspecto esencial para conducir al éxito estratégico, ademas
como lo sefialan Ostroff, Yuhyung y Kinicki (2005) el ajuste entre valores corporativos y
valores individuales tiene incidencia sobre el compromiso, la rotacion de personal y la
satisfaccion de los empleados. De igual manera Bollecker y Martinez (2004) en su
investigacion concluyen que al existir una congruencia entre valores esto afecta

positivamente en el desempefio.

De manera adicional, es importante mencionar que actualmente no existen estudios que
hayan utilizado herramientas validadas en el contexto ecuatoriano, especificamente sobre
Congruencia de Valores, lo que generaria un aporte significativo en el ambito académico y
cientifico. La problematica relacionada a la utilizaciéon de herramientas que no han sido
comprobadas estadisticamente para el contexto ecuatoriano es recurrente, no se considera
que los constructos que se emplean para medir un fendmeno social en particular fueron
disefiados dentro de un ambito cultural completamente distinto al nuestro tanto en factores
psicosociales, étnicos e incluso demograficos; con lo cual los resultados obtenidos reflejan
de manera equivocada la situacion real del problema abordado.



2. REFERENCIAL TEORICO

La presente investigacion se sustenta principalmente en dos conceptos: la Congruencia de
Valores y el Clima Organizacional. Ambos términos han sido ampliamente estudiados
desde diferentes Opticas y en base a ellos se han realizado una serie de estudios que han

buscado aportar para el desarrollo de las ciencias administrativas.

Luego de una revision bibliografica extensa, se presenta a continuacion lo que se considero

relevante a fin de entender el marco conceptual en el que se desarrolld este trabajo.

2.1. CONGRUENCIA DE VALORES

A nivel empresarial, existen tanto valores individuales como valores organizacionales.
Gonzalez-Serra (2000) citado por Ramos y Jordao (2013) sefalan que los valores
personales son aquellos que condicionan la actitud de los individuos y funcionan como la
fuerza motivacional del comportamiento; y, de acuerdo a Jiménez (2010) los valores
organizacionales son la base de las actitudes, comportamientos y motivaciones de los
trabajadores; funcionando estos como los pilares de la cultura organizacional y sirviendo a

la integracion y crecimiento del personal que integra la organizacion.

Los valores son definidos por Schwartz (1994) como metas transituacionales, deseables,
que varian en importancia y sirven como principios en la vida del ser humano o de otra
entidad social, funcionan como criterios que hacen posible juzgar y justificar acciones. Los
valores motivan las acciones y se adquieren a través de la socializacion de los valores de

un grupo dominante o mediante experiencias personales de aprendizaje.

De acuerdo a Walter (1995), los valores organizacionales ilustran las cosas por las que la
organizacion existe. Estos al guiar las decisiones, permiten a una empresa cumplir su
mision, metas, objetivos y generar resultados positivos para si misma, conforme lo
expuesto por Barker (1994) y Nagel (1998).

Finegan (2000) define a los valores como estandares evaluativos referentes al trabajo y al

ambiente del trabajo por el cual los individuos disciernen qué es correcto o determinan la

importancia de sus preferencias, en el contexto organizacional. Se puede establecer que

constituyen criterios que orientan las acciones de las personas y su conducta dentro de un

espacio determinado debido a que brindan informaciéon sobre la forma cémo nos

relacionamos con el mundo al tener integrados tanto un componente afectivo como
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conceptual o cognoscitivo; por ello, conforme lo expuesto por Rokeach (1979) los
trabajadores estarian seguramente mas comodos en un ambiente consistente con sus

valores.

La relacidon que se establezca entre los valores personales y los organizacionales va a
tener un impacto tanto para los empleados como para la organizacion. Esta relacion ha
sido estudiada en términos de Congruencia de Valores. El modelo de Congruencia de
Valores al que hacen referencia Ramos, Jordao y Morais (2012) es el propuesto por
Liedktka (1989) y fue comprobado posteriormente por Posner y Schmidt (1993), en éste se
explica la existencia de tres formas en que se manifiesta la Congruencia de Valores:

cuando los valores coinciden, cuando los valores se oponen y cuando son diferentes.

2.1.1. AJUSTE PERSONA - ORGANIZACION

El Ajuste Persona-Organizacion, segun lo seialado por Kristof (1996), representa el grado
de compatibilidad que existe entre un individuo con su organizacién, haciendo énfasis en
cuales son los elementos que tienen ambos en comun y/o cuales elementos se
complementan. El nivel de Ajuste acorde a Boxx y Odom (1991), Edwards y Cable (2009);
y, Vandenberghe y Peiro (1999) refleja el compromiso que el empleado tiene con la
empresa partiendo de la influencia que tiene el efecto de este ajuste sobre la percepcion y
las actitudes del empleado. Davis (2006), en estudios previos, demuestra como en la
medida en que este ajuste aumenta, hay un aumento de la cooperacion y la satisfaccion
de los empleados, al mismo tiempo que se da una disminucion del deseo de desercion
laboral. Ostroff et al. (2005) en un estudio con empleados de sucursales bancarias,
encontraron que el ajuste entre valores organizacionales y valores individuales tiene
incidencia sobre la rotacion de personal, el compromiso y la satisfaccion de los

trabajadores.

2.1.2. CONFLICTO DE VALORES ORGANIZACIONALES

Hobbs (1992) y Schein (1996) exponen que es normal la existencia de conflictos en las
organizaciones, incluso se ha llegado a establecer que dichos conflictos surgen como
consecuencia de la coexistencia de grupos diferentes que poseen orientaciones valorativas

y culturales que difieren.



En base a lo expuesto, se puede interpretar que el Conflicto de Valores se da cuando los
valores personales y organizacionales se contraponen, creando situaciones de
desequilibrio, dando paso a la afirmacion de que la incongruencia de valores no
necesariamente implica conflicto, como explica Liedktka (1989) en situaciones asi la
confrontacion se llega a dar cuando ninguna de las partes, siendo estas individuo y
organizacion, tiene la capacidad para modificar situaciones de incongruencia. De manera
contraria al ajuste, cuando existe conflicto de valores las consecuencias son negativas
generando estrés ocupacional, abandono de la institucién y situaciones desfavorables

tanto para la organizacion como para la persona.
2.1.3. RECONOCIMIENTO DE VALORES ORGANIZACIONALES

El reconocimiento de valores organizacionales implica que al menos en sus consecuencias,
el empleado logra percibir la influencia de las practicas organizacionales que se derivan de
los valores y de la cultura, segun Meglino (1998) y Posner (2010). Esta variable es
considerada como una variable de control, ya que se pretende medir el grado de ajuste o
conflicto de un elemento que, en principio, debe ser de conocimiento del trabajador segun

lo expuesto por Ramos, Jordao y Morais (2012).

De acuerdo con Posner (2010); y, Dolan y Garcia (1998) citados en Ramos (2013, pag.
229): “En empresas donde se verifique un trabajo con valores organizacionales, el
reconocimiento de los mismos sera elevado, presentando bajos niveles de conflicto y altos

niveles de ajuste”.

Ramos et al. (2012) corroboraron que la medicion del ajuste o la congruencia entre los
valores individuales y organizacionales es independiente de la medicion del desajuste o el
conflicto entre valores, dichas ideas fueron propuestas por Talbot (2011) y Wheeler,
Gallagher, Brouer y Sablynski (2007).

El mencionado estudio de Ramos et al. (2012), concluyd que la ausencia de ajuste no es
indicador de la presencia de Conflicto de Valores, o viceversa, siendo estas variables que
deben medirse de manera independiente una de otra debido a que no se corresponden
con el mismo fendmeno. Ademas, el analisis estadistico permitié que se incluya la idea de
que el Reconocimiento de Valores resulta independiente de la existencia de Conflicto y de

Ajuste entre la persona y la organizacion.
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2.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

En las organizaciones hay elementos que influyen en los procesos y resultados; y, no
necesariamente forman parte de los atributos visibles que describen al contexto laboral.
Dichos elementos son el resultado de procesos psicoldgicos que se dan de manera
imperiosa en grupos humanos y poseen un impacto a nivel individual como a nivel
organizacional. El Clima Laboral es uno de estos elementos, siendo esencial para poder
comprender los comportamientos de los empleados en el marco organizacional,
evidenciandose su impacto positivo en términos de compromiso, satisfaccion laboral,
bienestar; y, su impacto negativo a nivel de riesgos laborales, ausentismo y violencia en el

espacio laboral.

Para definir Clima Organizacional se partira de lo expuesto por Randhawa y Kaur (2014),
quienes afirman que el Clima Laboral se vincula a la “atmésfera” que existe dentro de los

limites de la institucion y se percibe como real por parte de los empleados.

Garcia (2009) plantea que el Clima Organizacional posee tres elementos fundamentales;
el primero es la percepcion, el segundo lo constituyen los factores organizacionales vy el
tercero es el comportamiento organizacional; concordando cada uno de elementos con los
niveles de acuerdo al eje perceptual que se considera para el estudio de clima que son: el

clima psicologico, el clima grupal y el clima organizacional.

El Clima es visto como la percepcion que tiene cada individuo de la influencia del ambiente
laboral en el que desarrolla sus actividades, desde el punto de vista del concepto de clima
psicologico, estudiado por Brown y Leigh (1996); Patterson y West (2005); Randhawa y
Kaur (2014). Sin embargo, Schneider, Ehrhart, y Macey (2013) determinaron que a partir
de las relaciones establecidas entre los empleados se pueden definir nuevos niveles de
percepciones compartidas, dando origen a otros tipos de clasificacion asociadas al Clima
Laboral.

El Clima Laboral puede concebirse a partir de percepciones colectivas en funcion de la
influencia en todos los empleados de determinadas variables organizacionales y practicas
humanas, de acuerdo con Hernandez y Valencia (2014). En este sentido, se propone que
en las empresas va a existir un tipo de clima resultante de la integracion de los climas
psicolégicos y como consecuencia, va a describir a los subgrupos que integran las

organizaciones y a la organizacién en sentido general.
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2.2.1. FUERZA DEL CLIMA

Uno de los elementos a considerar, asociado al Clima Laboral y a las percepciones
compartidas sobre este, es el concepto de fuerza del clima. En concordancia con lo
expuesto por Schneider, Salvaggio, y Subirats (2002); y, Dickson y Resick (2006), la Fuerza
del Clima Laboral se puede medir partiendo del grado de dispersion que existe en las
diferentes percepciones que poseen los miembros de la organizacién, relacionadas con las
caracteristicas de ésta. De esta manera, un Clima Laboral fuerte trae como consecuencia
comportamientos consistentes, lo que resulta beneficioso para la organizaciéon en funcion

de prediccién de resultados.

La Fuerza del Clima es utilizada como variable moderadora sobre la relaciéon entre la
dependencia de los empleados sobre la cultura organizacional y la determinacion de la
conducta de los empleados, esta se deriva de las rutinas establecidas por el Clima
Organizacional. Sin embargo, existen circunstancias en las que el Clima Laboral de la
organizacién es débil o ambiguo, teniendo que los empleados carecen de un marco de

referencia con el fin de determinar los comportamientos adecuados y beneficios esperados.

2.2.2. MEDICION DEL CLIMA

Acorde a lo expuesto por Ramos, Nufiez, Unda y Mejia (2016) el uso de herramientas
destinadas a medir el Clima Laboral deben considerar los siguientes elementos: el nivel de
Clima Laboral; los aspectos organizacionales, que son principalmente elementos
culturales, que caracterizan el contexto del estudio; y, la percepcion de la influencia de
estos aspectos en la cotidianidad de la organizacion. Asi, en cada contexto se deberia
desarrollar un instrumento que se adecue a sus especificidades de manera que el Clima
Laboral pueda ser analizado, comprendido y se propongan las medidas que fueren

necesarias considerando los resultados obtenidos de la medicion.

Es justamente en este ambito de investigacion que para el contexto ecuatoriano llegaron a
determinar Ramos et al. (2016) que las dimensiones de la cultura organizacional que son

percibidas como influyentes son las que se detallan en la Tabla 2.
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Tabla 2. Dimensiones de la cultura organizacional y su descripcion de acuerdo a los

elementos que la integran

DIMENSIONES DE LA
CULTURA

DESCRIPCION DE LAS DIMENSIONES

Innovacion organizacional

Enfoque y liderazgo gerencial

Motivacién en la organizacion

Reconocimiento al desempefio

Estructura organizacional

Cooperacion

Relaciones interpersonales

Toma de decisiones

Proceso de control

Justicia

Nivel de innovacion, creatividad y vision de la

organizacion.

Estilo, percepcion y forma de organizar el trabajo por

parte de la gerencia.

Sentimientos de motivacion, entusiasmo y confianza

de los trabajadores en la organizacion y en su trabajo.

Reconocimiento, recompensas e incentivos basados

en el desempefio de los trabajadores.

Caracteristicas de la estructura organizacional que

presenta la empresa.

Participacion, trabajo en equipo y sentimiento de

pertenencia que tienen los trabajadores en la empresa.

Comunicacién, relaciones sociales, relaciones
familiares-laborales e interaccion social dentro de la

organizacion.

Nivel de autonomia, responsabilidades y delegacion de

actividades/funciones que tienen los trabajadores.

Control, tiempo dedicado al trabajo y nivel de

productividad del trabajador.

Percepcion de la equidad y la justicia dentro de la

organizacion por parte de los trabajadores.

Fuente: Ramos, Nuifiez, Unda y Mejia (2016)

Debe considerarse que dependera de la naturaleza de cada organizacion y de su dinamica,

qué dimensién puede resultar mas influyente y en qué nivel del Clima Laboral.
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2.3. RELACION ENTRE CONGRUENCIA DE VALORES Y CLIMA
ORGANIZACIONAL

Garcia (2009) cita a Goncalves (2000), quien menciona la existencia de un circuito
partiendo de que los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado Clima Laboral, en funcion a las percepciones de los miembros; y, este Clima
Laboral resultante induce a determinados comportamientos en los individuos y dichos

comportamientos inciden en la organizacion y en el Clima Laboral.

Los mencionados comportamientos de los individuos estan en buena parte determinados
por sus valores personales y la congruencia con los valores organizacionales; congruencia
que se relaciona significativamente con el compromiso, la satisfaccion, la motivacion, la

ansiedad, el estrés en el trabajo, acorde a Posner (2010).

La definicion de Clima Laboral de Litwin y Stringer (1968) sustenta lo sefalado al afirmar
que este es una propiedad del ambiente organizacional descrita por sus miembros. En este
sentido, el Clima Laboral se origina y/o es producto de efectos subjetivos percibidos por los
trabajadores respecto del sistema formal en que se desenvuelven, del estilo informal de los
administradores y de factores organizacionales (caracteristicas del trabajo, condiciones del
empleo, etc.). Estos factores, afectarian las actitudes, creencias, valores y motivacion de

las personas. Volviendo de esta manera al circuito que existe segun Goncalves (2000).
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3. ASPECTOS METODOLOGICOS

El presente proyecto es de naturaleza cuantitativa, al cumplir con lo establecido por Hueso
y Cascant (2012) en el hecho de basarse en el uso de técnicas estadisticas para conocer
ciertos aspectos de interés sobre la poblacion que se esta estudiando, ademas del uso de

técnicas de recoleccion de datos y analisis de los mismos denominadas cuantitativas.

El alcance es correlacional disefiado de manera no experimental — transversal, ya que se
llegara a describir la relacion entre dos variables en un momento determinado sin construir
situaciones donde las variables reciban un tratamiento, condicion o estimulo bajo
determinadas circunstancias, para después analizar los efectos de la exposicion o

aplicacion de dicho tratamiento o condicién.

3.1. HIPOTESIS

La hipdtesis de nuestro estudio se define como: Existe correlacion entre Clima Laboral y

Congruencia de Valores en la EPMAPS.

En donde tenemos:
e Variable independiente : Clima Laboral

e Variable dependiente: Congruencia de Valores

3.2. MUESTRA

Para la determinacion de la muestra del estudio es necesario establecer el universo
poblacional, que para esta investigacion corresponde al personal de la EPMAPS. Se
considero, para la realizacion del estudio, a todos aquellos empleados que poseen correo
electronico valido registrado en la base de datos que maneja el Departamento de Gestion
de Nomina de la EPMAPS, siendo estas 1060 personas, de las cuales mediante muestreo
aleatorio simple, se conformé una muestra de 179 trabajadores, obteniéndose resultados
con un 95% de confianza y un error de 6.68, para el 50%, siendo este Ultimo el nivel general

de precision.

La totalidad de la muestra se compuso por 59.20% hombres y 40.80% mujeres, de quienes
el 40.22% oscila una edad entre los 30 a 40 afios, el 62.60% es de estado civil casado. De
los 179 trabajadores encuestados apenas el 22.91% no tiene hijos bajo su relacion de
dependencia y el 58.70% posee educacion de tercer nivel.
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A continuacion se muestra los graficos de los datos personales recabados:
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Femenino 731408 %)
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Figura 2 — Edad
Elaboracion propia (Mayo - 2016)
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Figura 3 — Estado Civil
Elaboracién propia (Mayo - 2016)
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Educacion B...
Educacion 5.
Educacion T...

Tercer nivel 105 (587 %)
Maestria

Doctorado (...

Figura 5 — Nivel Académico
Elaboracion propia (Mayo - 2016)

Adicionalmente se recabaron datos laborales de los cuales se muestra a continuacién los

graficos:

LOEF (Ley... 1651922 %)

CT(Cadigo... 14 (7.8 %)
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Figura 6 — Régimen Laboral
Elaboracion propia (Mayo - 2016)
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Gerencia General
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Elaboracion propia (Mayo - 2016)
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Figura 9 — N° Minutos desde Residencia hacia lugar de Trabajo
Elaboracién propia (Mayo - 2016)
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De los mencionados datos se destaca que el 92.20% de los encuestados es del régimen
laboral LOEP, el 26.80% lleva trabajando entre 1 a 5 afios y les toma al 63.13% entre 30 a

60 minutos llegar desde su residencia a su lugar de trabajo.

3.3. INSTRUMENTOS VALIDADOS PARA EL CONTEXTO
ECUATORIANO

Para el presente estudio se aplicaron dos herramientas validadas para el contexto
ecuatoriano: un inventario compuesto por el cuestionario propuesto en el estudio de Ramos
et al. (2012) denominado Desarrollo y Validacion del Inventario para Medir la Articulacion
entre la Persona y la Organizacién (Inventario APO) que fue publicado en la Revista
Evaluar y validado para el contexto ecuatoriano por Mejia (2016); y, del cuestionario sobre
fuerza del clima laboral desarrollado por Ramos et al. (2016) en la investigacion para
disefiar un instrumento de medicion del clima organizacional que se esta desarrollando en

la Facultad de Ciencias Administrativas de la EPN.

Es preciso sefalar, dentro del estudio desarrollado por Mejia (2016) se establece que los
resultados obtenidos del analisis final demostraron la validez del constructo y su aplicacion
dentro de la poblacién ecuatoriana. La herramienta presenta tres factores medibles: factor
1 “reconocimiento de los valores organizacionales”, factor 2 “conflicto entre valores
personales y valores organizacionales” y factor 3 “ajuste persona y organizacion”. Segun
Mejia (2016) es la primera herramienta a nivel mundial que contempla el grado de
congruencia existente entre los valores personales y organizacionales, también llamado

ajuste o fit; el conflicto; y, la variable de control reconocimiento de valores.

Ademas del Inventario para Medir la Articulacion entre la Persona y la Organizacion — Caso
Ecuador (Inventario APOE), se hara uso del cuestionario desarrollado por Ramos et al.
(2016), en la investigacién para disefiar un instrumento de medicion del clima
organizacional para el contexto ecuatoriano, el mismo que considera: el concepto de fuerza
de clima laboral, los niveles del clima (puesto, grupo y organizacion); y, las dimensiones de

la cultura organizacional que pueden ser percibidas como influyentes en el clima laboral.
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3.4.

PROCEDIMIENTO

La recoleccién de datos en la EPMAPS se llevé a cabo en dos etapas: Identificacion de

herramientas y colocacion en plataforma web; y, Aplicacion de inventarios. Para la

Identificacion de herramientas y colocacion en plataforma web, se realizaron las siguientes

actividades:

Revisar Inventario APOE.

Revisar cuestionario sobre Fuerza de Clima Laboral.

Determinar datos socio-demograficos a ser consultados al personal de la EPMAPS
en las encuestas a aplicar que sean relevantes para el analisis de las variables
objeto de estudio.

Unificar los cuestionarios mencionados en una encuesta denominada: Inventario
sobre la relacion entre Congruencia de Valores y Clima Laboral.

Identificar la herramienta mediante la cual se llevara a cabo las encuestas,
determinandose que Google Drive ofrece la opcion de desarrollar “Formularios” que
pueden ser compartidos como una encuesta on-line, es una herramienta de uso
libre (gratuita) y sencilla de utilizar tanto para el encuestado como para el
investigador.

Colocar en Google Drive el Inventario sobre la relacion entre Congruencia de
Valores y Clima Laboral (Ver Anexo D).

Realizar pruebas de funcionamiento de la herramienta y adecuada visualizacion
para el encuestado de las preguntas desarrolladas a lo largo del inventario.

Habilitar formulario para que pueda recibir respuestas.

Para la aplicaciéon de inventarios, se desarrollaron las siguientes tareas:

1.

Solicitar autorizacion a la Gerencia de Gestion de Talento Humano de la EPMAPS,
a fin de poder aplicar a sus servidores el Inventario sobre la relacion entre
Congruencia de Valores y Clima Laboral, mediante Oficio N° VUH-2016-001, con
fecha 30 de enero de 2016, y que fue otorgada (Ver Anexo E).

Revisar base de datos de correos electrénicos institucionales del personal de la
EPMAPS.

Remitir mediante “Combinacion de Correspondencia” (herramienta de Microsoft
Word) correos electrénicos a la base de datos revisada mencionada en el punto

anterior (Ver Anexo F).
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4. Brindar soporte a los encuestados en caso de inquietudes respecto del inventario y
cémo llenarlo.

5. Verificar que se almacenen respuestas en Google Drive (Ver Anexo G).

El mencionado Inventario fue aplicado a la muestra sefalada en el apartado 2.2. de este

trabajo y como se llevd a cabo el andlisis de los datos obtenidos se describe a continuacion.

3.4.1. ANALISIS DE LOS DATOS

A fin de describir el comportamiento de las variables Congruencia de Valores y Clima
Laboral, se analizaron los datos de manera cuantitativa, haciendo uso principalmente de la

media y del método denominado correlacion.

La media es el valor medio de un conjunto de datos cuantitativos que son finitos y que nos
permite establecer el promedio de una variable en especifico. Por otro lado tenemos que
para medir la asociacion entre dos variables cuantitativas se debe hacer referencia al
método conocido como correlacion. La cuantificacion de la fuerza de la relacion lineal entre
dos variables cuantitativas, se estudia por medio del calculo del coeficiente de correlacion
de Pearson. El mencionado coeficiente oscila entre —1 y +1, considerando que si la

correlacion es proxima a cero implica que no existe relacion lineal entre las dos variables.

Se utilizé correlacion de Pearson ya que se asume que la distribucion de los datos es

normal y estos son paramétricos.
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4. RESULTADOS Y DISCUSIONES

El Inventario sobre la relacion entre Congruencia de Valores y Clima Laboral desarrollado
para el presente proyecto, a través de los cuestionarios que lo componen permitié que se
obtenga informacién para hacer los analisis respectivos a fin de cumplir los objetivos

propuestos al iniciar esta investigacion y de validar o descartar la hipétesis planteada.

El analisis estadistico de los datos fue realizado a través del programa SPSS 18. La
presentacion de los resultados se encuentra relacionada con el cumplimiento de los

objetivos de acuerdo a la Tabla 3.

Tabla 3. Objetivos y Resultados

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION RESULTADOS

Identificar el estado de la Congruencia de Detalle en Subcapitulo 4.1.
Valores en la organizacion objeto de

estudio.

Identificar la percepcion del Clima Laboral Detalle en Subcapitulo 4.2.

en la organizacion objeto de estudio.

Relacionar los factores asociados a la Detalle en Subcapitulo 4.3.
Congruencia de Valores y la percepcion del

Clima Laboral.

Nota: Elaboracion Propia (2016)

En los siguientes apartados se detallan los resultados encontrados, ademas se va
progresivamente discutiendo respecto de los hallazgos y lo que estos significarian para la

organizacion.

4.1. IDENTIFICACION DE LA CONGRUENCIA DE VALORES

En Congruencia de Valores se identifico tres dimensiones: Ajuste de Valores, Conflicto de
Valores y Reconocimiento de Valores. La Tabla 4 muestra los estadisticos de las

mencionadas dimensiones.
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Tabla 4. Estadisticos de Dimensiones de Congruencia de Valores

Ajuste Conflicto Reconocimiento
Media 5,525 2,580 5,681
Desviacién tipica 0,990 1,412 0,918
Minimo 2,500 1,000 2,167
Maximo 7,000 7,000 7,000

Nota: Elaboracion Propia (2016)

De acuerdo a los resultados presentados, los valores de Ajuste (x = 5.53) esta entre
concuerdo poco y concuerdo mucho con tendencia al concuerdo mucho, es decir, que
existen niveles de ajuste entre los trabajadores y la organizacion. En el caso del Conflicto
(x = 2.58), esta entre gran desacuerdo y poco desacuerdo con tendencia a poco
desacuerdo, es decir, que el personal de la Empresa considera que sus valores personales
no se contraponen con los organizacionales. Por ultimo, el Reconocimiento (x = 5.68) de
que existen ciertas practicas organizacionales que se derivan de los valores es alto,

estando entre concuerdo poco y concuerdo mucho con tendencia al concuerdo mucho.

Al realizar el analisis de las correlaciones entre las tres dimensiones se observa que existe

correlacion y es significativa entre éstas, tal como se evidencia en la Tabla 5.

Tabla 5. Correlaciones de Congruencia de Valores

Ajuste Conflicto Reconocimiento
Ajuste 1 -,386** ,605**
Correlacién
de Conflicto -,386™* 1 -,307**
Pearson
Reconocimiento ,605** -,307** 1

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Elaboracion Propia (2016)
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Entre las tres dimensiones de la Congruencia, las correlaciones son estadisticamente
significativas, es decir, que cualquier cambio que se produzca en una de las dimensiones
afectara a todas en cierta manera. Entre el Ajuste y el Conflicto la correlacion es
inversamente proporcional, es decir, que mientras mayor sea el Ajuste menor sera el
Conflicto; dandose de manera similar, pero en menor grado, la correlacion entre Conflicto

y Reconocimiento al ser también inversamente proporcional.

Por otro lado, entre Ajuste y Reconocimiento de Valores la correlaciéon es directamente
proporcional. Lo descrito indica que mientras mayor sea el Ajuste, mayor compatibilidad
exista entre los valores individuales y organizacionales existira menor Conflicto de Valores,
menor contraposicion, menor estrés laboral; teniendo también que mientras mayor sea el
Ajuste o menor sea el Conflicto, los colaboradores tendran una percepcién mas clara de
que las practicas organizacionales estan influenciadas por los valores que se ejercen a

nivel organizacional, es decir, existiria un mayor Reconocimiento.

De lo expuesto, se puede observar que la EPMAPS es una institucion en la cual se puede
trabajar en cuanto a Reconocimiento de Valores y obtener resultados que permitan
disminuir el Conflicto de Valores que pudiere existir e incrementar el Ajuste de Valores

entre la persona y la organizacion.

Los resultados obtenidos permiten que se identifique que el estado de la Congruencia de
Valores es un estado al que podriamos denominar “ideal”, ya que se cumple lo expuesto
en el referencial tedrico, lo que conllevaria a que exista mayor satisfaccién y cooperacion
por parte de los trabajadores, ademas de indices bajos de desercion laboral y estrés

ocupacional.

4.2. IDENTIFICACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

En Clima Organizacional se identifico tres niveles de estudio: Clima a nivel del Puesto,
Clima a nivel del Grupo y Clima a nivel de la Organizacién. Para el andlisis respectivo de
los rubros obtenidos se hara referencia, de aqui en adelante, con el término Clima Laboral

al clima en general que existe en la institucién y que enmarca los tres niveles mencionados.

La Tabla 6 muestra los estadisticos obtenidos respecto del Clima en los tres niveles,
ademas del valor de significancia que se denomina p. Cabe mencionar que si p es menor

a 0,05 existe diferencia significativa en los pares.
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Tabla 6. Estadisticos de Muestras Relacionadas — Clima Laboral

DESVIACION SIGNIFICANCIA

PARES MEDIA ,
TIPICA (BILATERAL)

Clima del Puesto 5,743 1,017

1 0,309
Clima del Grupo 5,687 1,067
Clima del Grupo 5,687 1,067

2 Clima de la 0,008
o 5,486 0,889

Organizacién

Clima del Puesto 5,743 1,017

: Clima de la 0,000
5,486 0,889

Organizacién

Nota: Elaboracion Propia (2016)

De lo observado se puede deducir que el Clima del Puesto (x = 5.743), implica que en
general se considera que el clima es bueno con una tendencia a muy bueno, al igual que
el Clima del Grupo (x = 5.697). A diferencia del Clima de la Organizacion (x = 5.486), que
tiende hacia bueno. Es decir, que existe la percepcion por parte de los trabajadores que el

Clima a nivel de Puesto y de Grupo es mejor que a nivel de Organizacion.

Adicionalmente, se evidencia que entre el Clima del Puesto y el Clima del Grupo no hay
diferencia significativa, lo que representa que el clima es igual en estos dos niveles. Por
otro lado tanto el Clima del Puesto con el Clima de la Organizacion, como el Clima del
Grupo con el Clima de la Organizacion presenta diferencias significativas, lo que implica
que no son iguales, es decir, que se percibe que el Clima a nivel de Puesto y de Grupo es
el mismo, mientras que a nivel Organizacional existe un cambio. Lo detallado conlleva a
que las acciones que se emprendan a nivel organizacional no causaran impacto a nivel de

Clima de Grupo o de Puesto.

Para la identificacion de la percepcion que se posee del clima también se contemplé el
concepto de Variabilidad del Clima, este hace referencia a la Fuerza del Clima, pudiendo
existir un clima fuerte o débil. En la Tabla 7 se detallan los resultados obtenidos respecto

de los mencionados conceptos.
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Tabla 7. Correlaciones de dimensiones asociadas al Clima Laboral

Media Variabilidad Clima Clima Clima
Clima Clima puesto grupo  organizacion
Media Clima 1 -,221** ,896** ,892** ,756**
c Variabilidad
o) -,221** 1 -,153* -,138 -,289**
@ Clima
®©
)
o
3 Clima puesto ,896** -,153* 1 , 754 ,505**
S
c_% Clima grupo ,892** -,138 ,754** 1 ,481**
o
8 Clima
,756™* -,289** ,505** ,481** 1

organizacién

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Elaboracion Propia (2016)

Observandose que existe correlacion y es significativa entre Clima Laboral y Fuerza del
Clima, con un valor de -0.221. Al ser la relacion inversamente proporcional se deduce que
mientras mejor sea el Clima menor sera la Variabilidad, es decir, que se tendra un Clima

mas fuerte.

Existe también correlacion significativa entre el Clima Laboral y el Clima en sus diferentes
niveles, siendo la mayor la del Puesto con 0.896, luego la del Grupo con 0.892 y finalmente
la de la Organizacién con 0.756. Esto implicaria que las acciones que se desarrollen en la

institucion para mejorar el Clima Laboral mejorara este en los tres niveles.

Y, se obtuvo informacion respecto de las dimensiones culturales que influyen en el clima.

En la Tabla 8 se muestra los resultados obtenidos de las dimensiones respecto del Clima

del Puesto.
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Tabla 8. Dimensiones culturales — Clima del Puesto

DIMENSIONES CLIMA PUESTO
1. Innovacién organizacional ,199**
2. Enfoque y liderazgo gerencial ,078
3. Motivacién en la organizacion ,169*
s 4. Reconocimiento al desempeno ,(112
(2]
©
e 5. Estructura organizacional ,081
3
:5 6. Cooperacion ,223%*
ki
°t’ 7. Relaciones interpersonales ,162*
3
8. Toma de decisiones (17
9. Procesos de control ,093
10. Justicia ,056

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Elaboracion Propia (2016)
Se identificd que existe una correlacion significativa entre el Clima del Puesto con cuatro
de las dimensiones, lo que significa que la cooperacion es la dimensidon que ejerce mayor
influencia en el clima del puesto al ser el valor de la correlaciéon de 0.223, luego de ello se
encuentra la innovacion organizacional con 0.199, la motivacion en la organizacién con

0.169 y finalmente las relaciones interpersonales con 0.162.

Lo expuesto implicaria que si la organizacion decide emprender acciones para mejorar el
Clima del Puesto deberia trabajar principalmente en el sentimiento de pertenencia que
tienen los trabajadores en la Empresa, ademas de fomentar el trabajo en equipo
incrementando asi el sentido de cooperacion.

Por otro lado no existe correlacion significativa entre el Clima de Puesto sobre todo con la
dimensién de Justicia, pudiendo originarse esto ya que a nivel de puesto no influye la
percepcion de equidad que pueden tener los trabajadores.
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Ademas del analisis de las dimensiones culturales a nivel de Clima del Puesto, en la Tabla
9 se muestran los resultados obtenidos con respecto de las mismas dimensiones pero a

nivel del Clima del Grupo.

Tabla 9. Dimensiones culturales — Clima del Grupo

DIMENSIONES CLIMA GRUPO
1. Innovacién organizacional ,201**
2. Enfoque y liderazgo gerencial 137
3. Motivacion en la organizacion 124
s 4. Reconocimiento al desempefio ,053
(2]
©
e 5. Estructura organizacional ,017
3
:S 6. Cooperacion ,061
ki
qt’ 7. Relaciones interpersonales ,155%
3
8. Toma de decisiones ,034
9. Procesos de control ,094
10. Justicia -,030

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*.La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Elaboracién Propia (2016)

Se observa que existe una correlacion significativa entre el Clima del Grupo con la
dimension de Innovacién Organizacional, siendo ésta la dimensién que ejerce mayor
influencia en el Clima del Grupo al ser 0.201 el valor de la correlacion, seguida de la
dimensién de relaciones interpersonales con 0.155. Lo sefialado implica que si la
organizacion desea emprender acciones de mejora del Clima a nivel de Grupo debera
centrar sus esfuerzos en actividades que fomenten la creatividad, la inventiva, la
imaginacioén, la vision de la institucion, ademas de promover la comunicacién, las

relaciones sociales, creando un ambiente de interaccién social entre los servidores.
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Ademas se observa que no existe correlacion significativa entre el Clima de Grupo y
especialmente la dimension de Estructura Organizacional, esto podria deberse a que la
Empresa posee una estructura definida y cada persona conoce que puesto ocupa dentro

de la misma.

Finalmente, se realizo el analisis a nivel de Organizacion, llegando a determinar que las
dimensiones culturales que se consideran influyentes en el mencionado nivel son las diez
presentadas en esta investigacion. Sin embargo, la correlacion mas significativa es la del
Clima Organizacional con procesos de control, seguido de innovacion organizacional, toma

de decisiones y cooperacion como se evidencia en la Tabla 10.

Tabla 10. Dimensiones culturales — Clima de la Organizacion

DIMENSIONES CLIMA ORGANIZACION
1. Innovacién organizacional ,330**
2. Enfoque vy liderazgo gerencial ,151*
3. Motivacion en la organizacion ,299**
s 4. Reconocimiento al desempefio ,252**
w
©
e 5. Estructura organizacional ,199**
S
:5 6. Cooperacion ,303**
3
2 7. Relaciones interpersonales ,284**
S
8. Toma de decisiones ,313%*
9. Procesos de control ,342**
10. Justicia ,282**

Nota: **. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
*. La correlacion es significante al nivel 0,05 (bilateral).
Elaboracion Propia (2016)

Por lo expuesto, sila EPMAPS decidiera realizar acciones encaminadas a mejorar el Clima

a nivel Organizacional deberia desarrollar planes que contemplen el establecimiento de
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parametros de control, medicion del tiempo dedicado al trabajo y nivel de productividad del

trabajador.

En base a lo detallado podemos determinar que se ha identificado la percepcion del Clima
Laboral en la organizacion contemplando aspectos como los niveles en los que se puede
estudiar el Clima, las dimensiones culturales que influyen en éste y el concepto de Fuerza
de Clima Laboral; obteniendo como resultado que se percibe un clima muy bueno que se
ve influenciado por varias dimensiones destacandose la Innovacién Organizacional en los
tres niveles y que puede ser menos variable, es decir, mas fuerte si se realizan acciones

encaminadas a mejorar el Clima Laboral.

4.3. IDENTIFICACION DE LA RELACION ENTRE
CONGRUENCIA DE VALORES Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Una vez que se ha cumplido con los dos primeros objetivos especificos, se procede a
realizar el analisis correspondiente a fin de cumplir el tercer y ultimo objetivo especifico que
es relacionar los factores asociados a la Congruencia de Valores y la percepcion del Clima
Laboral. Para ello se presenta la Tabla 11 en donde se puede observar que existe
correlacion significativa y ésta es bastante alta, entre Clima Laboral y Congruencia de

Valores.

La afirmacion realizada se hace al tener correlaciones significativas y directamente
proporcionales entre Reconocimiento de Valores y Clima Laboral (0.425); y, entre Ajuste
de Valores y Clima Laboral (0.403). Ademas de la correlacién inversamente proporcional
entre Conflicto de Valores y Clima Laboral (-0.362). Lo mencionado implica que mientras
mayor sea el Ajuste, mayor sea el Reconocimiento de Valores y menor sea el Conflicto de

Valores, mejor sera el Clima Laboral, y viceversa.

Por otro lado, se puede identificar que no existe correlacion significativa entre las formas
de manifestacién de la Congruencia de Valores con la Fuerza de Clima, pero si existe
correlacion significativa inversamente proporcional entre Clima Laboral y Fuerza de Clima
siendo ésta de -0.221. Esto conlleva a que mientras mejor sea el Clima Laboral menor sera
la Variabilidad, es decir, mas fuerte sera el Clima lo que provoca que los comportamientos

de los servidores sean mas consistentes.
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En base a las relaciones expuestas, la EPMAPS al trabajar en Congruencia de Valores
causaria un impacto positivo en Clima Laboral y este a su vez en la Fuerza de Clima,

creando una especie de reaccion en cadena.

También se observa que existe una correlacion significativa entre Congruencia de Valores
y Clima en los tres niveles. Por lo que si la organizacion trabaja en materia de Congruencia
de Valores se mejorara no solo el Clima Laboral como se reviso sino que éste mejorara en

sus tres niveles.

Habiéndose establecido la relacion existente entre los factores asociados a la Congruencia
de Valores y la percepcion del Clima Laboral, se puede determinar la relacion existente
entre las variables Congruencia de Valores y Clima Laboral en la EPMAPS, siendo esta
una relacioén positiva ya que se mejoraria el Clima Laboral al trabajar en Congruencia de
Valores, validandose de esta manera la hipétesis planteada, ademas de cumplir el objetivo

general de la presente investigacion.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El analisis en términos de Congruencia de Valores y de Clima Laboral, es fundamental para
una organizacion a fin de determinar el estado en el que se encuentran y qué acciones son
las idoneas para mejorar como institucion y avanzar conforme las altas exigencias del

mundo moderno.

Con la presente investigacion, se determind que en efecto la EPMAPS cumple con la
premisa de que las personas se sienten mas comodas en un ambiente que es consistente
con sus valores y por ello trabajan con mayor satisfaccion, generando que la percepcion
del Clima Laboral sea muy buena. El estudio realizado permitié6 que se pueda detallar a
continuacion las principales conclusiones a las que se llegd y que se recomienda tanto a
nivel organizacional como a quienes deseen desarrollar trabajos de investigacion en el

area.

5.1. CONCLUSIONES

En cuanto a Congruencia de Valores, en la EPMAPS se cumple la teoria expuesta de que
a mayor Reconocimiento menor Conflicto y mayor Ajuste de Valores. Los resultados
obtenidos son positivos ya que los trabajadores concuerdan en que existe compatibilidad
entre sus valores y los de la organizacion, se puede afirmar que el conflicto de valores es

minimo y que existe un alto reconocimiento de los mismos.

Respecto a Clima laboral se observo que el Clima de Puesto y del Grupo es muy bueno,
mientras que el de la Organizacion solo alcanza el nivel de bueno. Se determiné que no
existe correlacion entre Clima del Puesto y Clima del Grupo con Clima de la Organizacion,
por ello las acciones que se lleven a cabo para mejorar el Clima Organizacional no

causaran cambios a nivel de Grupo o de Puesto.

Ademas existe correlaciéon y es significativa entre Clima Laboral y Fuerza del Clima, es
decir que mientras mejor sea el Clima Laboral serd menor la Variabilidad, teniendo asi un
Clima laboral mas fuerte, lo que provocara que se pueda llegar a determinar la conducta
de los empleados y estos se comporten en base a una cierta cultura organizacional

establecida.
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La dimension de Innovacion Organizacional tiene correlacion significativa con los tres
niveles de Clima Laboral, lo que conllevaria a que puedan desarrollarse acciones

encaminadas en ese sentido y generaria una mejora en los diferentes niveles.

Las relaciones expuestas permiten afirmar que la EPMAPS al trabajar en Congruencia de
Valores causaria un impacto positivo en el Clima Laboral y este a su vez en la Fuerza de

Clima.

5.2. RECOMENDACIONES

A la EPMAPS se recomienda generar planes de Reconocimiento de Valores lo que
permitira incrementar el Ajuste de Valores y que exista menor desercion laboral.
Recordemos que los valores organizacionales son la base de las actitudes,
comportamientos y motivaciones de los colaboradores; funcionando como pilares de la
cultura organizacional y sirviendo a la integracion y crecimiento de las personas que
integran la organizacion, permitiendo cumplir lo planificado a nivel empresarial. Al
emprender planes que consideren congruencia de valores se mejorara el indice de Clima
Laboral y podra asi la Gerencia de Gestion de Talento Humano cumplir con uno de los
objetivos que le corresponden del mapa estratégico que es mejorar el Clima Laboral.

Se debe hacer énfasis en la impetuosa necesidad de mejorar el Clima Laboral ya que de
esta manera se reducira la Variabilidad, teniendo un Clima Laboral mas fuerte, que permita
a futuro tener determinadas conductas que formen parte de una cultura organizacional

enmarcada en valores y buenas practicas empresariales.

Al haber sido la presente investigacion un diagnéstico del estado actual de la EPMAPS, se
recomienda realizar un analisis adicional a fin de determinar planes de accién o proyectos
que busquen incrementar el Ajuste de Valores, los mismos que podrian ser objeto de

estudio en investigaciones posteriores.
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Anexo D — Inventario en Google Drive

INVENTARIO SOBRE LA RELACION
ENTRE CONGRUENCIA DE VALORES
Y CLIMA LABORAL

Bl 230N puede \Dentficarss 0 10 CON S OFQAMUIITION, ¥, #3150 CAUSE SAOtMentos de Dienesty y
satisfaccicn en sl raba B presente nventand ¢3%3 duedado para encontrar La relackon que
poede oty O No. e0tre of Grado de aputte que o pertanal Lene CON S GGANIACION ¥ kos
26OVMIENI03 de COMBLOMino a3cCidos 3 [s misma

Bl Imventanio o5t compuesto de ot 1iguientes Cuesticaaios
1 Cumtionans de valoret indiidudies y Leganatcniies

2. Cusationano 30bre fuerza de clima Lbocal

3 Datos soco-demogritcos

€ prezente estudio 03 redlizado. unicamente, con fines IMestigatives, por 1o Que 3o garantiza bs
aohuta confidencialdad ¥ ancernato en o procesanientio de datos

PARA COMPLETAR EL INVENTARN), SE ESTIMA OF 5 A 10 ABNUTOS DE SU TIEMSD

Le 20radecemas Ge aNTermand ) COIDMCON

SIGUIENTE ——] 164 completado




Anexo E — Autorizacion de la Gerencia de Gestion de Talento Humano de la EPMAPS

Oficio n® EPMAPS- VUH-2016-001
Quito, D.M, 30 de enero de 2016

PARA: Dr. Carlos Arturo Orna P. MBA.
GERENTE DE GESTION DE TALENTO HUMANO

ASUNTO: Solicitud de aplicacion de encuestas

En virtud de que me encuentro realizando mi proyectc de tesis previo a obtener mi
titulo de tercer nivel, mismo que esta debidamente aprobado por la Facultad de
Ciencias Administrativas de la Escuela Politécnica Nacional con el tema “Relacion
enfre congruencia de valores y clima laboral en la Empresa Publica Metropolitana
de Agua Polable y Saneamiento (EPMAPS)", y, dentro del cual es necesario la
aplicacion de una encuesta que fue desarroilada en Google Drive, solicito su
aulorizacion para proceder al envio de la misma via correo electrénico a una
muestra del total del personal de la Empresa.

Cabe mencionar que el procese sefialado ne influira en el desarrollo regular de las
actividades a mi encomendadas como Asistente del Departamento de Gestion de
Nomina.

Atentamente,

el

Victoria Ulloa H. )
ASISTENTE DEPARTAMENTO DE GESTION DE NOMINA



Anexo F — Prints de pantalla de combinacion de correspondencia en Microsoft Word y
Microsoft Outlook

-2 =] g R - texto - Ward 7 E - 8 x
PYEEMT] nicio INSERTAR  DISEN0 DISENODEPAGINA  REFERENCIAS — CORRESPONDENCIA  REVISAR  VISTA Maria Ulloa =
= ’7 ) [® Reglas~ > M E "
=1 s
2 Asignar campos Jestinatati
Sobres Etiquetas  Iniciar combinacién  Seleccionar Editar lista de Bloque de Linea de Insertar campo Finalizary
dec i dest - on direcciones saludo  combinado |+ tiqueta combinar =
Crear Iniciar combinacién de correspondencia Escribir & insertar campos Finalizar ~
L 3 2 1 g 1 2 3 4 5 5 ol L] CRRNEE | ¥R | ENCRY: - R SN U}
Combinar corresponden... ™ %
~ Seleccione los destinatarios
® Utilizar una lista existente
= Seleccionar de los contactos de Outlook
Escribir una lista nueva
Estimad@:
Utilizar una lista existente
B Deseandole un excelente dia. El motivo del presente es para solicitarle su gentil colaboracion :\:“Euf("’::;‘dfu ‘;: gespinatarios e han
con la siguiente encuesta, misma que es parte del desarrollo de mi proyecto de tesis previo lo T
~ ‘obtencion del titulo de tercer nivel y que se encuentra autorizada por la Gerencia de Gestion de BEENS En informe D, exiero oG dep 2xing
Talento Humano. [ Seleccionar una lista diferente.
B [ Editar lista de destinatarios...
La mencionada encuesta se encuentra en el siguiente link: http://zo0.2l/forms/SWT4STZWxy
+
Para una mejor visualizacion puede utilizar Google Chrome o Mozilla Firefox.
La informacién recabada es de cardcter confidencial.
Cualquier duda o inquietud agradezco me comuniquen.
B Saludos cordiales,
B Victoria Ulloa
DEPARTAMENTO DE GESTION DE NOMINA Paso 3 de 6
B EMPRESA PUBLICA METROPOLITANA DE AGUA POTABLE Y SANEAMIENTO (EPMAPS) 5 Sl D e Bt
B 2994500 EXT. 2495

€ Anterior: Inicie el documenta

PAGINATDE1 188 PALABRAS

o= : Elementos enviados - Maria Ulloa@aguaguito.gob.ec - Outlaok T E - 8 %
UGl  NICIO ENVIARYRECIBIR  CARPETA  VISTA

= y‘—\ B Ignorar x «;‘ rﬁ* 2 Reunion ¥ simulacro & Aljefe ¥ Mover - No leidofLeido | Buscar personaz -
L = € M- 7 Carreo electréni.. ¥ Listo ‘o5 Reglas = Categorizar= [ Libreta de direcciones
Nuevomensajede  Nuevos Eliminar Responder Responder Reenviar © e 4 = X Tienda
corren electranico elementos~ & Correa no deseado ~ atodos [ Mas - < Responderyeli..  # Crear nuevo 7| MioneNote  |* Seguimiento~ Y Filtrar correo electrénico =
Nuevo Eliminar Responder Pasos rapidos 5 Mover Etiquetas Buscar Comple.. &
< ~ . -
4 Favoritos Buscar en Elementos enviadas (Ctrl-E) AP | carpetaactual 2 Responder [ Responder atodos (5 Reenviar G5 MI
Otros correas Todo No leidos PorFecha ™  Masnuevo & 1% miEceoles TBRATIGTAY
f Victoria Ulloa
Borradores (1] Aracelly Paz tong
Elementos eliminados 103 Solicitud 06/04/2016 ok
i st Deseandole un excelente dia. £ Para MlAvacely Paz ~
4 Maria.Ulloa@aguaquito.gob.ec Mirlam Gomez =
Solicitud 06/04/2016 i 3
Estimad@:
4 Bandeja de entrada Estimad@: Deseandole un excelente dia, £l e

Infected It , . . ” "

PREEEASIR Luis Collaguazo Desedndole un excelente dia. £l motivo del presente es para solicitarle su gentil colaboracion con la
Borradores [1] Solicitud 06/04/2016 siguiente encuesta, misma que es parte del desarrollo de miproyecto de tesis previo la obtencién def
Elementos enviados Estimad@: Deseandole un excelente dia. £l titulo de tercer nively que se encuentra autorizada por la Gerencia de Gestion de Talento Humano.

b Elementos eliminados 103
Bandeja de slida f;ﬂzm Huascalay i La mencionads encuesta se encuentra en el siguiente link: http://200.gl/forms/SWTASTZWxy
Correo no deseado [ 1] Estimad@: Deseandole un excelente dia. El N i 2 .
B Para una mejor visualizacién puede utilizar Google Chrome o Mozilla Firefox.
Holger Zavala
B solictud 080412016 La informacién recabada es de caracter confidencial.
simulacro Estimad@: Deseandale un excelents i El
Fuentes RSS E— Cualguier duda o inquietud agradezco me comuniquen.
uis EN
GESTION DE TIEMPOS salicitud 06/04/2016
Historial de conversaciones Estimad @: Deseandole un excelente dia, £ i
Infected ltems - . sahidosombalks;
= juanrafael.perezchasi@gmail.com
Informacién :w:mlud D 06/04/2016 Victeria Ulloa 2 o
LIQUIDACIONES = sesandals un excelents dis. DEPARTAMENTO DE GESTION DE NOMINA
manuales By Changoitioa i EMPRESA PUBLICA METROPOLITANA DE AGUA POTABLE Y SANEAMIENTO (EPMAPS) G

Correo  Calendario Personas Tareas -
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Anexo G — Respuestas del Inventario
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