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1. Titulo
La rotacion de personal y su incidencia en el clima laboral del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Olmedo



2. Resumen

A nivel mundial, tanto en organizaciones publicas como privadas, el departamento de
Recursos Humanos enfrenta actualmente el problema de la rotacion de personal. Esto se debe
a que las personas son contratadas para un puesto de trabajo por un determinado periodo de
tiempo, generalmente corto, y luego renuncian o son promovidas. El objetivo de la presente
investigacion es determinar la rotacion de personal y su incidencia en el clima laboral del GAD
Municipal del Cantén Olmedo, en donde se aplico el método cuantitativo con enfoque
descriptivo simple no experimental; para el procesamiento y andlisis de datos se tomd la
metodologia de Analisis de Correspondencias Multiples (ACM) con el software R-Studio, y los
instrumentos utilizados fueron los siguientes: el cuestionario con preguntas tipo escala de Likert
entre dimensiones del Constructo “Clima Laboral” (CL) y “Rotacion de Personal (RP)”. Se
encuestaron a 107 empleados y trabajadores y en los resultados se tabularon las dos variables
(CL) (RP); Como resultados relevantes se tiene que la principal causa de rotacion es la
necesidad institucional y la voluntad de asumir nuevas responsabilidades, las evaluaciones de
desempefio son imperantes. La parte politica, la formacion y la capacitacion del personal son
indicadores de rotacion. Los departamentos que mas han rotado personal son: Rentas,
Planificacion y Turismo; de empleados que tienen contrato indefinido, de servicios ocasionales,
0 libre nombramiento y remocion. Como conclusion, se denota la mala estructura
organizacional y funcional del GAD-Olmedo, lo que permite determinar que se debe revisar y
modificar la estructura organizacional, otro factor a considerar es que no estan bien definidas
las funciones de empleados y trabajadores, lo que genera malestar y desmotivacion entre el

personal y por lo tanto un mal desempefio en sus funciones.

Palabras claves: Recursos Humanos, Clima Laboral, Rotacion de Personal,

Desempefio laboral.



2.1 Abstract

Globally, in both public and private organizations, the Human Resources department is
currently facing the problem of staff turnover. This is because people are hired for a job for a
certain period of time, usually a short time, and then they quit or are promoted. The objective
of this investigation is to determine the turnover of personnel and its incidence in the work
environment of the Municipal GAD of Canton Olmedo, where the quantitative method was
applied with a simple non-experimental descriptive approach; For the processing and analysis
of data, the Multiple Correspondence Analysis (MCA) methodology was used with the R-
Studio software, and the instruments used were the following: the questionnaire with a Likert
scale, questions between dimensions of the "Work Climate" Construct (CL ) and “Staff turnover
(PR)”. 107 employees and workers were surveyed and the results tabulated the two variables
(CL) (RP); As relevant results, the main cause of turnover is the institutional need and the
willingness to assume new responsibilities, prevailing performance evaluations. The political
part, the education and training of personnel are indicators of turnover. The departments that
have rotated the most are: Income, Planning and Tourism; of workers who have an indefinite
contract, eventual services or free appointment and removal. In conclusion, the deficient
organizational and functional structure of the GAD-Olmedo is denoted, which allows
determining that the organizational structure should be reviewed and modified, another factor
to consider is that the functions of the employees and workers are not well defined, which

generates discomfort. and demotivation of staff and therefore poor performance in their duties.

Keywords: Human Resources, Work Environment, Staff Rotation, Job performance.



3. Introduccion

La rotacion de personal se refiere a la practica de cambio o movimiento de los
empleados de un puesto a otro dentro de una organizacion. Esto puede ser con el objetivo de
contar con nuevo personal o brindar a los empleados nuevas experiencias y habilidades,
equilibrar la carga de trabajo, o prepararlos para una futura promocion. La rotacion de personal
puede ser horizontal, cuando un empleado cambia de puesto dentro de su misma area funcional;
o vertical, cuando un empleado cambia a un puesto de mayor responsabilidad o autoridad. La
estrategia de rotacion de personal puede ser valiosa para la institucién y los empleados, si se las
lleva a cabo de manera planificada y equilibrada. Sin embargo, también puede ser perjudicial
para la productividad y la motivacion de los empleados si no se realiza de manera efectiva.

El presente trabajo de investigacion busca determinar la rotacion de personal y su
incidencia en el clima laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton
Olmedo. Concretamente esta investigacion analizara si la Rotacion de Personal incide en el
Clima Laboral y si esto afecta o contribuye a los resultados en el desarrollo organizacional de
la institucion.

El estudio contribuye a mejorar la calidad de trabajo, debido a que permite que el
personal sea mas competente en sus deberes y responsabilidades. También ayudard a mejorar
la productividad, al tener equipos de trabajo con una variedad de habilidades y conocimientos.
Ademas, el buen manejo de la rotacion de personal contribuira a un clima laboral mejorado,
reduciendo el aislamiento y la monotonia en el lugar de trabajo. También ayudara a aumentar
la moral de los empleados al tener contacto con nuevos comparfieros de trabajo, ayudando a
incrementar la motivacion y el compromiso con el trabajo.

El proyecto de investigacion realizado por Aguiar Uchubanda, J. M. (2021), se centrd
en el estudio del clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
funcionarios del Gobierno Autonomo Descentralizado de la zona cinco. Para ello, se tomaron
como muestra 95 funcionarios del GAD Municipal San Miguel de Bolivar. El enfoque de la
investigacion fue cuantitativo, con una correlacion entre sus variables, siendo los resultados la
comprobacion de la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral, ademas de
la identificacion de carencias como la rotacion de personal y la falta de motivacion de los
funcionarios. Para mejorar la situacion, se recomendo realizar analisis periodicos sobre los

incentivos econdmicos, los reconocimientos sociales y la motivacion de los trabajadores, de



manera que se pueda contar con un adecuado clima organizacional y un buen desempefio
laboral.

De acuerdo a la investigacion de Noriega et al., (2020), los cambios constantes en las
organizaciones publicas y la competencia permanente entre los GAD Municipales provoca la
necesidad de desarrollar estrategias para alcanzar sus objetivos, sin embargo, estos cambios
tienen un efecto directo en la productividad de la institucién, afectando el clima organizacional
y reduciendo la eficiencia, eficacia y efectividad de los procesos. Esta investigacion busco
determinar las causas del clima organizacional en una institucion publica, debido a que la alta
tasa de rotacion del personal operativo afecta el servicio al usuario y el malestar entre
comparfieros de trabajo. Se pretendio mejorar el lineamiento de prestigio institucional y la
relacion entre el clima organizacional y la rotacion de personal para reducir los altos indices de
desercion y aumentar la satisfaccion de los trabajadores.

Sobre los componentes del trabajo de investigacion, se conté con un Marco Teorico
donde se encuentran antecedentes, bases tedricas, definicion de términos de las dos variables
Rotacion de Personal y Clima Laboral. Tiene una metodologia donde se presenta una
descripcion sucinta pero completa de los materiales y métodos que se usaron en la investigacion
que es de caracter descriptivo simple no experimental con el método cuantitativo donde se
aplicaron encuestas semiestructuradas con la escala de Likert y procesadas en el software R-
Studio.

De los resultados obtenidos durante el proceso de investigacion se proporcion6 una
descripcién clara y concisa de los principales hallazgos del levantamiento de informacion del
GAD. La discusion y el andlisis de resultados se interpretaron los hallazgos a la luz del marco
tedrico e indicaron sus implicaciones en el area de estudio. Finalmente tenemos las
conclusiones y recomendaciones donde se da respuesta a cada uno de los tres objetivos

especificos planteados en el proyecto.



Objetivos de la investigacion

Los objetivos que se plantearon permiten plasmar lo qué queremos lograr alcanzar o
conseguir con nuestra investigacion. Ademas, permitira evaluar la investigacion mediante los
hallazgos encontrados y serviran para establecer un proceso metodologico para establecer

limites y delimitar el alcance de la investigacion.
Objetivo general

Determinar la rotacion de personal y su incidencia en el clima laboral del Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Olmedo.
Objetivos especificos

e Describir las causas que genera la rotacion del personal en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Olmedo durante los periodos fiscales 2021 —
enero - junio 2022

e Identificar las unidades departamentales con mayor rotacion de personal en el
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Olmedo

e Analizar las consecuencias de la rotacion del personal en el cumplimiento del
desempefio laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton
Olmedo



4. Marco Tedrico

Para Lema y Pastaz (2021) en su tema de investigacion “La rotacion del personal y su
incidencia en los Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales de la Provincia de
Imbabura”; manifiestan que los Gobiernos Autdnomos Descentralizados Municipales de la
Provincia de Imbabura, son entidades publicas, de autonomia administrativa, financiera y
politica. En el proyecto de investigacion realizan las incidencias de la rotacion de personal en
el desempefio laboral en los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales de la
Provincia de Imbabura; existiendo rotacion del personal y el malestar en los trabajadores. Lo
que se pudo analizar sobre los resultados en las encuestas a los municipios de Imbabura
(municipio de Otavalo, Antonio Ante y Cota cachi) con un total de 78 empleados; de igual
forma se aplico la entrevista a los 3 jefes del departamento de Talento Humano de las 3
instituciones, el cual fue la unidad de analisis, las preguntas contaron con opciones de respuesta
de escala ordinal y dicotomica. Estos instrumentos fueron realizados de forma presencial,
cautelando las medidas sanitarias por la pandemia. Materiales y métodos: Este estudio tiene un
enfoque cualitativo inductivo de alcance descriptivo, debido a que se va a analizar las causas y
consecuencias que genera la rotacion del personal de estudio longitudinal. Como resultado de
las causas fue: la motivacion, capacitacion y ambiente laboral. La unidad departamental con
mayor rotacion del personal fue; el 33% Direccion Administrativa, el 21% Direccion Financiera
y el 10% en Departamento de Atencion a los Clientes. Asi mismo, las consecuencias fueron
conflicto entre compafieros antiguos y nuevos, seleccién del personal inadecuado, pérdida de
tiempo y recursos, etc. Concluye que, la rotacion interna del personal en el desempefio tiene
resultados positivos. Es decir que la rotacion del personal que tienen las instituciones publicas

no afecta el desempefio laboral de los trabajadores.

Segun Ortiz y Herrera (2019); en su trabajo de investigacion titulado “Trabajo de
investigacion previo a la obtencion del titulo de Psicologa Industrial” manifiesta en su objetivo
general en determinar los factores que generan rotacion de personal externa en una empresa de
retail farmacéutico por medio de la aplicacion de un cuestionario el cual evalta las razones por
las que los colaboradores decidirian desvinculares de la organizacion, y por los datos obtenidos
por medio de una entrevista semi estructurada de las razones por las cuales los colaboradores

abandonaron la organizacion. La fundamentacion teérica la sustenta en la corriente filosofica



humanista. Tomando la Metodologia: Descriptiva, se busca detallar los factores que hacen que
los colaboradores decidan desvincularse de la organizacion elevando los indices de rotacion de
personal. Como conclusién fundamenta que los principales factores que generan rotacion de
personal son la comunicacion, relacion con sus jefes, la carga de trabajo, salario, mejor oferta
laboral, clima laboral, cuidado de hijos y estudios. El investigador recomienda a los directivos
después de los resultados encontrados es que deben generar estrategias para mejorar los factores

que estan fallando con la finalidad de retener a sus colaboradores.
4.1 Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales

Al realizar el andlisis a una institucion que conforma la organizacion territorial
ecuatoriana, es necesario conocer cuales son las atribuciones que conforme a ley son
consideradas de responsabilidad para un GAD Municipal, es asi que conforme a la Constitucion
de la Republica del Ecuador (2008), Los Gobiernos Auténomos Descentralizados (GAD’s),
son las instituciones que conforman la organizacion territorial del Estado Ecuatoriano y estan

regulados la CRE (2008) en el siguiente articulado:

Art. 238.- Los gobiernos autdbnomos descentralizados gozaran de autonomia politica,
administrativa y financiera, y se regirdn por los principios de solidaridad,
subsidiariedad, equidad interterritorial, integracion y participacion ciudadana. En
ningun caso el ejercicio de la autonomia permitira la secesion del territorio nacional.
Constituyen gobiernos autdnomos descentralizados las juntas parroguiales rurales, los
concejos municipales, los concejos metropolitanos, los consejos provinciales y los

consejos regionales. (p. 68)

Art. 239.- El régimen de gobiernos autonomos descentralizados se regira por la ley
correspondiente, que establecera un sistema nacional de competencias de caracter
obligatorio y progresivo y definira las politicas y mecanismos para compensar los

desequilibrios territoriales en el proceso de desarrollo. (p. 68)

Art. 240.- Los gobiernos autdnomos descentralizados de las regiones, distritos
metropolitanos, provincias y cantones tendran facultades legislativas en el ambito de
sus competencias y jurisdicciones territoriales. Las juntas parroquiales rurales tendran

facultades reglamentarias. (p. 68)



Todos los gobiernos autdnomos descentralizados ejerceran facultades ejecutivas en el

ambito de sus competencias y jurisdicciones territoriales.

Art. 241.- La planificacion garantizaré el ordenamiento territorial y seré obligatoria en

todos los gobiernos autonomos descentralizados. (p. 68)
4.2 Administracion Publica

La préactica y la ideologia referente a la administracion publica estan conformadas por
instituciones y valores politicos, econdmicos, sociales y culturales, las cuales envuelven
cambios de estructuras organizativas. Este escenario descentralizado, no es diferente para los
Gobiernos Auténomos Descentralizados de Ecuador que, en la actualidad con las competencias
establecidas por el Cddigo Organico de Organizacién Territorial, deben tomar decisiones de
administracion puablica locales acordes a la realidad del territorio. La Constitucion de la
Republica del Ecuador (2008), articulo 227 define que “La administracion publica constituye
un servicio a la colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad,
jerarquia, desconcentracion, descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacion,

transparencia y evaluacion” (p. 65).
4.3 Servidor Publico

El estudio y analisis de rotacion de personal esta enfocado a los empleados que abarca
la legislacién laboral ecuatoriana amparados bajo Cédigo de Trabajo y LOSEP (2022), por lo
tanto hay que sefialar que conforme a la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008),
articulo 229 “Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier forma
0 a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro del

sector publico” (p. 66).
4.4 Rotacion de personal

La rotacion de puestos segin Marquez et al. (2021) citando a Kampkotter et al., (2018)
sefialan que es el movimiento de un empleado dentro de una organizacion a una funcion
diferente en el mismo nivel jerdrquico y sin un cambio significativo en el salario. Estos
movimientos ocurren cuando los empleados con bajo desempefio son reasignados a diferentes
trabajos para mejorar la calidad de la relacion persona-trabajo o para motivar a los empleados

al asignarles nuevas tareas en la organizacion.



Sin embargo, Hernandez et al. (2017) consideran que la rotacion de personal no debe
ser vista como un problema, por el contrario, los empleados buscan cambiar de puesto con el
fin de buscar nuevas oportunidades profesionales, mejorar sus ingresos economicos y dejar de
tener un trabajo rutinario. Para Zabalegui (2021) normalmente se habla de rotacién de personal
cuando un trabajador llega o se va de la empresa, cuando un puesto de trabajo se queda vacio
solemos decir que hay un indice de rotacion alto, lo que tiene que alertar a los directivos para
indagar cuales son las causas que lo generan y a su vez buscar una solucion tomado en
consideracién la tipologia de rotacién para asi ajustar las particularidades generadas por

factores externos e internos.

Las causas generales para la rotacion del personal se ven afectadas por variantes; las
cuales pueden depender del jefe, el trabajo que realizan, las relaciones con sus comparieros, las
oportunidades de crecimiento, por nombrar algunas. Es asi, que desde la perspectiva del sector
publico, la rotacion de personal desencadena una serie de eventos dentro de las instituciones,
en el que se trata de entender el impacto que esta genera en el rendimiento laboral, observando
dos teorias interesantes: la primera relacionada al capital humano, en el que se afecta la perdida
del conocimiento y habilidades aprendidas a través de capacitaciones y las adquiridas con la
experiencia en el transcurso de los afios; y la segunda con el capital social, donde se cortan los
lazos sociales afectando negativamente la confianza y relacion entre compafieros (Marquez et
al, 2021).

Figura 1.
Teorias del sector publico sobre la rotacion de personal

[ Rotacion de personal ]

:
l o l

[ Capital Humano ] [ Capital Social ]

| l

Afecta

Pérdida de Habilidades Relacién entre
conocimiento aprendidas compafieros

Nota: en la figura 1 se muestra la teoria de capital humano y capital social. Fuente: Tomado
de Marquez et al, (2021)
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4.4.1 Tipos de rotacion de personal

La rotacién de personal no es un proceso fijo, por lo que es necesario considerar las
varias formas de rotacion de personal para asi poder establecer si la tipologia de rotacion afecta
de alguna manera especifica al clima organizacional municipal; es asi, de acuerdo con Coll
(2020) los procesos de rotacién pueden darse de diferentes formas, los cuales son aplicadas por

las empresas.

- Rotacioén voluntaria: Aquella que es motivada por el propio empleado. Es decir, donde
el empleado es el que solicita la baja por el motivo que sea.
- Rotacidn involuntaria: Aquella en la que es la empresa la que toma la decision de que
el empleado abandone o cambie de posicidn en la empresa.
- Rotacion interna: Aquella en la que no existe una desvinculacion entre el empleado y la
empresa. Es decir, el empleado cambia de puesto de trabajo.
- Rotacidn externa: Aquella en la que entra o sale un empleado. Es decir, aquella en la
que se produce una desvinculacion, o vinculacién de un trabajador y la empresa.
4.4.1 Tipos de rotacion de personal segun la LOSEP
Al estar involucrados funcionarios publicos en el presente estudio, es necesario abordar
el significado de rotacion detallado en algunos articulos de la Ley Orgéanica de Servicio Publico
(2022):

Art. 35.- Del traslado administrativo. - Se entiende por traslado administrativo al
movimiento, debidamente motivado, de la servidora o servidor publico de un puesto a
otro vacante, de igual clase y categoria o de distinta clase, pero de igual remuneracion,
dentro de la misma entidad y que no implique cambio de domicilio (pp 19-20).

Art. 37.- Del traspaso de puestos a otras unidades o instituciones. - La autoridad
nominadora, previo informe técnico de la unidad de administracion del talento humano,
podra autorizar el traspaso de puestos, con la respectiva partida presupuestaria, de una
unidad administrativa a otra, dentro de la misma institucion (p. 20).

Art. 38.- Del cambio administrativo. - Se entiende por cambio administrativo el
movimiento de la servidora o servidor publico de una unidad a otra distinta. La autoridad
nominadora podra autorizar el cambio administrativo, entre distintas unidades de la

entidad, sin que implique modificacion presupuestaria y siempre que se realice por
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necesidades institucionales, por un periodo maximo de diez meses en un afio calendario,
observandose que no se atente contra la estabilidad, funciones y remuneraciones de la
servidora o servidor. Una vez cumplido el periodo autorizado la servidora o servidor

debera ser reintegrado a su puesto de trabajo original (p. 20).

Art. 39.- Intercambio voluntario de puestos. - Las autoridades nominadoras, previo
informe de sus respectivas Unidades de Administracion del Talento Humano, podran
autorizar el intercambio voluntario de puestos de las y los servidores, siempre que sean
puestos de los mismos niveles profesionales, administrativos o técnicos en ambas
instituciones, en los siguientes casos: a) Enfermedad; b) Cambio de estado civil; y, c)

Seguridad familiar o personal. (p. 20).
4.4.2 EIl Codigo del Trabajo en el Ecuador

Dentro de las leyes laborales del Ecuador, se encuentra el Codigo del Trabajo (2005),
el cual contiene y rige los derechos y obligaciones tanto de los patrones como de los
trabajadores. También expresa las relaciones laborales entre trabajador y empleador. Un
trabajador es una persona fisica que presta servicios personales, ya sean materiales o
intelectuales. Se conoce como empleador o empresario a la persona natural o juridica,
cualquiera que sea su situacion juridica, que dirige la ejecucion de la obra o la prestacion del
servicio. Cualquier organizacion de mano de obra, capital y/u otros recursos utilizados en la

produccion de bienes y/o servicios se denomina empresa

Art. 172.- Causas por las que el empleador puede dar por terminado el contrato.- El
empleador podra dar por terminado el contrato de trabajo, previo visto bueno, en los
siguientes casos: 1. Por faltas repetidas e injustificadas de puntualidad o de asistencia al
trabajo o por abandono de éste por un tiempo mayor de tres dias consecutivos, sin causa
justa y siempre que dichas causales se hayan producido dentro de un periodo mensual
de labor; 2. Por indisciplina o desobediencia graves a los reglamentos internos
legalmente aprobados; 3. Por falta de probidad o por conducta inmoral del trabajador;
4. Por injurias graves irrogadas al empleador, su conyuge o conviviente en union de
hecho, ascendientes o descendientes, 0 a su representante; 5. Por ineptitud manifiesta
del trabajador, respecto de la ocupacién o labor para la cual se comprometié; 6. Por
denuncia injustificada contra el empleador respecto de sus obligaciones en el Seguro
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Social. Mas, si fuere justificada la denuncia, quedara asegurada la estabilidad del
trabajador, por dos afos, en trabajos permanentes; y, 7. Por no acatar las medidas de
seguridad, prevencién e higiene exigidas por la ley, por sus reglamentos o por la
autoridad competente; o por contrariar, sin debida justificacion, las prescripciones y
dictamenes medios (p. 53).

Art. 173.- Causas para que el trabajador pueda dar por terminado el contrato.- El
trabajador podré dar por terminado el contrato de trabajo, y previo visto bueno, en los
casos siguientes: 1. Por injurias graves inferidas por el empleador, sus familiares o
representantes al trabajador, su conyuge o conviviente en unién de hecho, ascendientes
o descendientes; 2. Por disminucidn o por falta de pago o de puntualidad en el abono de
la remuneracion pactada; y, 3. Por exigir el empleador que el trabajador ejecute una
labor distinta de la convenida, salvo en los casos de urgencia previstos en el articulo 52

de este Codigo, pero siempre dentro de lo convenido en el contrato o convenio (p 54)
4.4.3 Causas de Rotacion de personal

Tomando en consideracion los puntos de vista de especialista en administracion de
recursos humanos Lara et al., (2020) se puede sefialar que la rotacion externa en las
organizaciones se puede dar por tres motivos: voluntaria, voluntaria inevitable e involuntaria.
Ademas de considerar que este tipo de rotacion, que puede darse por diversos motivos, como
el fallecimiento, se refiere a la entrada y salida del personal de la empresa del trabajador,
incapacidad de largo plazo, retiro, renuncia voluntaria, terminacion anticipada, procedimientos

de seleccion insuficientes e inestabilidad emocional.

La rotacion voluntaria se origina cuando un empleado toma la decision por razones
externas personales o profesionales de culminar la relacion laboral. Esta puede ser provocada
porque el funcionario a decido encontrar una mejor oportunidad de desarrollo profesional,
cambiar de actividad o factores externos relacionados con la familia. Entre otras causantes, se
puede sefialar que el empleado considera que el trabajo actual ya no es de su agrado por motivos
como: condiciones laborales desestabilizadoras, salarios bajos, nulas o escasas bonificaciones

y/o relaciones fluctuantes entre mandos altos y pares.

La rotacion laboral voluntaria inevitable se debe a decisiones urgentes del empleado

mismas que no son de control del empresario. Estudios demuestran que aproximadamente el
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ochenta por ciento de las rupturas laborales voluntarias se pueden evitar, y muchas se deben a
errores en los procesos de contratacion de personal y a una comunicacion limitada sobre las
responsabilidades entre el empleado y el puesto de trabajo; por lo tanto, el empleado no se
ajusta a puesto y/o viceversa. En el mismo estudio se sefiala en la figura (2) los factores que

causan la rotacion de personal.

Figura 2.
Causas de la rotacion de personal
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Nota: en la figura 2 se observan los factores que causan la rotacion del personal Fuente: Tomado
de Lara et al. (2020)

Desde otra perspectiva, la rotacion de personal es un efecto de las consecuencias
internas o externas a la organizacion que tienen repercusiones en el comportamiento y actitudes
de las personas (Sarmiento y Torres, 2017). De acuerdo con la literatura consultada existen dos
tipos de factores: los factores externos entre los que se pueden encontrar las oportunidades de
ofertas laborales realistas, aspectos econémicos como salarios o bonos, situacion de reubicacién
geografica, entre otros. Los factores internos estan directamente relacionados con la esencia de
administracion de la empresa y se involucran variables como tipos de supervision, liderazgo,
mentoria, relaciones interpersonales, cultura organizacional, politicas salariales, entre otras.

En el mismo contexto, Chiavenato (2009) senala “que existen costos asociados a la
rotacion de personal, entre ellos se pueden observar los gastos primarios, secundarios y

terciarios” (p. 142- 143), mismo que se los detalla en el siguiente esquema:
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Figura 3.

Costos Rotacién de personal
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Nota: en la figura 3 se presentan los costos ocasionados en la rotacién de personal. Fuente:
Tomado de Chiavenato (2009)

4.4.4 Consecuencias de la rotacion de personal

La rotacion de personal es un tema que genera interés en el campo del comportamiento
organizacional respecto a los altos costos que se generan en variables de tiempo y dinero al
departamento o direccion de talento humano; debido a que se debe iniciar el proceso para
reclutar, reasignar y capacitar a la persona que reemplazara las actividades del puesto vacante.
De acuerdo con Torres (2021) existen varios efectos negativos derivados de la rotacion de
personal entre ellos, estan el aumento de costos, la perdida de talento valioso, valores negativos
en la productividad, afeccion moral y emocional de los empleados. Estos constantes cambios
generan que se ejerza discontinuidad en la prestacion paulatina de servicios publicos, presion
sobre los demas miembros del equipo, desmotivacion y/o insatisfaccion laboral, sobrecargas de

trabajos y en muchisimos casos el deterioro de salud causado por el estrés laboral.

4.45 Costos de la rotacion de personal

Los costos de rotacion de personal, Lara et al. (2020) son muy importantes debido a que
la alternancia del personal es el refluido la salida de algunos trabajadores y la contratacién de
otros para ser sustituidos.

15



Otros procesos que existen en relacion con la productividad, de acuerdo con varios
estudios analizados es probable que los trabajadores felices sean productivos, aunque es dificil
decidir cual es la causalidad que aplica. Asi mismo, la relacion entre el desempefio y la
satisfaccion en el en el presente trabajo era un mito de las ciencias administrativas. Claro est3,
que con una revision de 300 estudios sugiri6 que a correlacién es muy intensa entre la
satisfaccion y el desempefio. Cuando se retnen datos que luego al estudiarlos y cuantificarlos
generan informacion sobre la satisfaccion y la productividad para la organizacién como un todo
no dividido se encuentra que las empresas que tienen mas empleados satisfechos generar
tendencia positiva a ser mas eficaces que aquellas con pocos empleados satisfechos (Robbins
& Judge, 2019).

4.5 Clima laboral

Toda organizacién publica o privada tiene como objetivo, mantener un ambiente de
trabajo saludable entre sus colaboradores internos y externos. Si bien es cierto que la
administracion publica ecuatoriana mas alla de la LOSEP vy los diferentes normativas emitidas
por el Ministerio de Trabajo para reglamentar el cumplimiento de las actividades de los
funcionarios publicos, no establece hasta la fecha una normativa que este directamente
relacionada con clima organizacional, situacién que como no estd normada genera que las
administraciones de turno se centren en los subsistemas de talento humano como planificacion,
seleccién y contratacion y otras dispuestas en la Ley Organica de Servicio Publico. Es asi que
en el contexto de la presente investigacion citaremos la vision de varios autores respeto a clima

organizacional.

En el mismo orden de ideas, Chiavenato (2009) define al clima laboral u organizacional
como la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los
miembros de la empresa y que influye en su comportamiento. Es positivo cuando se
proporciona satisfaccion en las necesidades de los colaboradores y la elevacién moral de los

miembros, es negativo cuando no se logran satisfacer dichas necesidades.

Para los investigadores Gan et al., (2013) el clima laboral es un indicador fundamental
en una empresa, el cual esta condicionado por multiples cuestiones que van desde las

condiciones ergondmicas, instalaciones del lugar de trabajo, equipamientos, estilos de
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liderazgo, escalas remunerativas, mismas que avalan la identificacion y satisfaccion de cada

persona con la labor que realiza.

El clima organizacional para el autor Guizar (2008) es un filtro por el cual pasan los
fendmenos, objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones). Estas caracteristicas miden y
evaltan conforme a la percepcidn de los miembros de la organizacidén un ambiente satisfactorio
y comprometido con los objetivos de la organizacion. Al respecto, Sethibe y Steyn (2016) el
clima organizacional es considerado como la percepcion que tiene el empleado a estimulos,

reglas y participacion en la organizacion.

De igual manera, Marquez et al (2021) sefialan sobre la perspectiva de un colaborado
que si un empleado recibe un trato justo por parte de la organizacion o el reconocimiento laboral
de los directivos, se puede considerar como una forma de predecir la influencia que tiene el
clima organizacional sobre la rotacion de personal, debido a que habria pocas probabilidades

que el trabajador abandone la empresa o que sea despedido.
45.1 Tipos de Clima Organizacional

Para establecer como afecta la rotacion de personal al clima organizacion es necesario
considerar las diversas tipologias y asi emitir recomendaciones con base en los hallazgos
encontrados. Para aquello necesitamos considerar por ejemplo las caracteristicas de
comunicacion, liderazgo, confianzay otros factores presentes en las tipologias de clima laboral.
En muchas ocasiones, nos encontramos con entidades publicas donde no existen
procedimientos claros, ni operativos, donde se trabaja de distintas formas segun la persona,
segun la costumbre hecha norma, donde no hay procesos de mejora continua y en muchas
ocasiones tampoco se dispone de los equipos ni la tecnologia minima requerida; aspectos que
obviamente pueden influir en el deterioro del clima laboral. Para tener una perspectiva un poco
mas clara de los diferentes tipos de variables y clima organizacional vamos a tomar como

referencia la literatura de Gan y Berbel (2007) para efectos de un analisis futuro.

4.5.2 El Clima Organizacional de Likert
Tabla 1
Tipos de clima segun el tipo de Liderazgo (Likert)

1. Tipo de clima autoritario
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1.1 Sistema |I. | La direccion no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe se

Autoritario dé temor, la interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las
explotador decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

1.2 Sistema Il. | Existe confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensa
Autoritario y castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los supervisores
paternalista manejan mecanismos de control.

Desde fuera da la percepcion de que se trabaja en un ambiente estable y

estructurado.
2. Clima de Tipo Participativo
2.1 Sistema Ill. | Se base en la confianza que tienen los superiores en sus subordinados, se
Competitivo permite a los empleados tomar decisiones especificas, se busca satisfacer

necesidades de estima, existe interaccion entre ambas partes y existe

delegacion.

2.2 Sistema IV. | La direccion tiene plena confianza en los empleados, la toma de decisiones
Participacion en | persigue la integracién de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma
grupo vertical — horizontal y ascendente-descendente. La clave de lo motivacién es la
participacion, se trabaja en funcién de objetivos por rendimiento las relaciones

de trabajo (superior- supervisor) se basan en las responsabilidades compartidas.

El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor medio

para alcanzar objetivos a través de la participacion estratégica.

Nota: Los tipos de liderazgo I y Il corresponden a un clima cerrado, en el que existe una
estructura severa, por lo que el clima es negativo; por otro lado, los sistemas Il y IV
corresponden a un clima abierto, con una estructura flexible que crea un clima positivo dentro

de la organizacion. Fuente: Tomado de Gan y Berbel (2007)
45.3 El clima organizacional de Litwin y Stinger

Para Litwin y Stinger el clima organizacional es un filtro por el cual pasan los
fendmenos objetivos de la empresa (estructura, liderazgo, toma de decisiones), de ahi que
estudiando el clima organizacional se puede accederse al analisis y comprension de lo que esta

ocurriendo en la organizacion y de las repercusiones que estos fendmenos estan generando
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sobre las motivaciones de sus miembros internos como externos y sobre su correspondiente

comportamiento y reacciones. Las percepciones Yy respuestas que abarcan el clima

organizacional se originan, segun Litwin y Stinger, en una gran variedad de factores. Se plantea

la existencia de nueve dimensiones o enfoques por medir, mismos que explicarian el clima

existente en una determinada empresa. En la siguiente tabla se especifican las dimensiones o

enfoques (Gan y Ustos, 2013)

Tabla 2

Dimensiones o enfoques sobre el clima organizacional (Litwin y Stinger)

1.

Estructura

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras

limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

Responsabilidad

Es el sentimiento de los miembros de la organizaciéon CAECA de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo. Es
la medida en que la supervision que recibe es de tipo general y no
estrecha o vigilante (el polo opuesto), es decir, el sentimiento de ser

su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Recompensa

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de
la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en

que la organizacién utiliza el premio que el castigo o viceversa.

Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. La medida
en que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados
a fin de lograr los objetivos propuestos, 0 bien propone un sistema de

rutinas sin ninguna clase de estimulos.

Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas y malas
relaciones sociales, tanto entre iguales como entre jefes y

subordinados.

Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros la empresa sobre la existencia de
un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados

del grupo.
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Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis (alto, bajo, nulo)
7. Estandares qgue pone la organizacion sobre las normas (procedimientos,

instrucciones, normas de produccion o rendimiento)

Es el sentimiento de que los miembros la organizacion, tanto pares
8. Conflictos como superiores, aceptan o niegan las opiniones discrepantes y no

temen enfrentar y solucionar problemas tan pronto surjan.

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién como elemento
] importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la

9. Identidad » ) o
sensacion de compartir los objetivos personales con loa de la

organizacion o de ser ajenos al mismo.

Nota: en la tabla 2 se describen los enfoques sobre el clima organizacional (Litwin y Stinger)
Fuente: Tomado de (Gan y Ustos, 2013)

4.5.4 Relacion del clima laboral y la rotacion de personal

En Ecuador no existe informacion estadisticas oficiales que de un dato especifico
correspondiente al indice de rotacion de personal a nivel nacional en cuanto a sector publico y
privado, ni mucho menos data que nos permita conocer a nivel macro el estado del clima
organizacional es asi que para comprender de forma amplia sobre la rotacion de personal y el
clima organizacional es valioso conocer las diferentes contribuciones y aportes académicos que
generen un fundamento tedrico que de una aproximacion al problema y que por lo tanto se

pueda solventar.

En el trabajo denominado La rotacion del personal en los Gobiernos Auténomos
Descentralizados Municipales y su impacto en el clima organizacional de Lara et al., (2020)
sefialan que el entorno de trabajo se ve influenciado por los requisitos laborales solicitados al
personal para cumplir con las tareas a ejecutar, la constante demanda de no alcanzar los
objetivos, asi como por la rotacion constante de un puesto de trabajo a otro, no permiten al

trabajador desarrollar sus habilidades en el puesto de trabajo asignado.

Otro factor interesante detallado por el mismo autor respecto al clima laboral se refiera
a que los GAD’s de Chimborazo es que en varios municipios no existe un plan de
remuneraciones conforme a ley para cada grado de puesto de trabajo existente. Esto ocasiona

que el colaborador se sienta insatisfecho y desmotivado al momento de ejecutar las
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responsabilidades y atribuciones de su puesto de trabajo, a su vez esto influye en la imagen

municipal y del servicio pablico.

Con relacion a la rotacion de personal Bustamante (2022) sefiala que a nivel mundial ha
aumentado en un 23% en los ultimos afios de acuerdo con un estudio denominado Preparing
for take-off; y que el responsable de ese valor de deserciones es producto de un clima laboral
descuidado, lo cual genera en los colaboradores pocas 0 nulas ganas de acudir al lugar de
trabajo, forjando la desmotivacion laboral y la calidad del trabajo, lo cual resulta en que el

empleado opte por abandonar el espacio de trabajo en vista de un lugar mejor.

La consultora EB Consulting (2020) con base en el articulo The Measurement of Work
Engagement With a Short Questionnaire, realizado por investigadores de las universidades
Utrecht y Jaume., sefiala que para poder revertir los efectos de un mal clima laboral donde esta
presentan aspectos como falta de comunicacién, mala remuneracion, estrés laboral entre otros,
se debe obligatoriamente determinar procesos para generar espacios donde la salud ocupacional
de sus trabajadores y los costos asociados al ausentismo y rotacién laboral se vean disminuidos
se debe aplicar encuestas de clima laboral que utilice indicadores psicométricos y que cada
colaborador pueda contestar de manera andnima. Sobre ese punto Centeno y Gonzélez (2020)

sefialan con base en estudio de caso 138 citando a Hernandez et al., (2013):

La rotacion del personal esta influenciada por la desmotivacion y la insatisfaccion
laboral, por lo que se puede afirmar que los motivos que implican la salida de los trabajadores
son fundamentalmente laborales y en la mayoria de los casos pueden ser detectados mediante
el estudio de la fluctuacion potencial, por lo que si se toman las medidas necesarias de Analisis
de la Rotacion de Personal.

Como antecedentes a esta investigacion a continuacion se referencia las conclusiones
de trabajos que guardan relacion con las variables de rotacion de personal y clima
organizacional para efectos de andlisis posteriores. Al respecto, Jara-Ifiiguez y Cedefio-Alcivar
(2020), en su trabajo denominado Gestion de la rotacion del personal directivo publico.
¢existen buenas practicas en la region andina? analisis de evidencias en: Ecuador, Colombia,
Per( y Bolivia, concluye de manera genérica que “la rotacion involuntaria del personal se
encuentra subordinado al nivel politico de los gobiernos” (p. 58). Respecto a la rotacion

voluntaria identifica a las remuneraciones a ciertos niveles de segmento directivo. Respecto al
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factor de desempefio organizacional Jara-1fiiguez y Cedefio-Alcivar (2020) senala que “todos
los paises de la region evidencian acciones que pretenden favorecer su gestion, tanto desde la
evaluacion de desempefio, como por acciones de capacitacion y desarrollo de competencias,

pasando por la aplicacion de acuerdos de compromisos durante la gestion directiva” (p44).

Lara et al. (2020) de su investigacion sobre la rotacion del personal en los Gobiernos
Autonomos Descentralizados Municipales de la provincia de Chimborazo y su impacto en el
clima organizacional, concluye que la rotacion de personal influye de forma directa en las
capacidades de los servidores lo que conlleva a un bajo desempefio de funciones debido a que
en los GAD’s Municipales de la provincia de Chimborazo no se ejecutan una adecuada
administracion del clima organizacional, ademas que no se aplican herramientas como
evaluaciones de desempefio laboral, un plan anual de capacitacién, lo que ocasiona un valor de
rotacion de personal elevado, todos estos factores sumandos a que el departamento de talento

humano y jefes departamentales no contribuyen a mejorar en optimizacion de recursos.

En lo que se refiere a empresas publicas acorde a trabajos de investigacion sobre
rotacion de personal y clima organizacional, se puede citar que en la empresa eléctrica de
distribucion del canton Milagro (Marquez et al., 2021). Los resultados demuestran que en la
institucion se divisa un buen clima laboral, los empleados exteriorizan estar algo de acuerdo de
que la empresa se preocupa por mejorar el clima laboral en los equipos de trabajo, debido a
que, si un empleado es ubicado temporal o permanentemente en otra area, las relaciones
interpersonales pueden verse afectadas por los miembros del departamento donde se traslada al
funcionario dependiendo del agrado o no de los integrantes del equipo.

El sector privado si bien tiene méas recursos econémicos para medir las variables de
rotacion y clima laboral, Vizueta (2021) sobre su investigacion de la rotacion del personal y su
incidencia en la productividad de las empresas de comida rapida en la ciudad de Guayaquil
concluye de forma general que los trabajadores tiene un nivel bajo de satisfaccion en sus
trabajos, que existe rotacion de personal ocasionada por factores como procesos inadecuados
de contratacién, distribucidn erronea de tareas, relaciones labores entre pares y jefes, ademas

de las limitantes en las remuneraciones.
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4.6 Gestion del Talento Humano

El rol del area de recursos humano ha cambiado de una manera dréstica en los Gltimos
afios; paso de ser un departamento cuya importancia era secundaria a convertirse en un socio
estratégico capaz de apalancar los resultados del negocio enfocados en el talento de los
colaboradores de la empresa; sin embargo, aln son varios los retos que debera afrontar:
cambios en la fuerza de trabajo, transformacién digital y movilidad laboral, por nombrar
algunos desafios es donde radica la importancia que representa para una entidad contar con
colaboradores que generen impacto positivo interno y externo, comprometidos e involucrados
con las metas de la organizacion; es asi que la gestion del talento humano es un proceso hacia
el que apuestan cada vez mas el sector publico (Salamanca, 2021). Al respecto, (Chiavenato,
2009), afirma que la gestion del talento humano refiere al “conjunto de politicas y practicas
necesarias para dirigir cargos gerenciales relacionados con personas o0 recursos; poniendo en
practica procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion, recompensas y evaluacion de

desempetio” (p. 2).

Respecto a la gestion de talento humano en el sector Publico existe un proyecto
denominado Programa de Capacitacion en Gestion del Talento Humano, (Ministerio de
Trabajo, 2022). El cual seria ejecutado desde junio de 2018 a junio de 2022 por el Ministerio
de Trabajo, cuyo objetivo principal era capacitar a todo el personal a nivel nacional en todas las
instituciones publicas a traves de sus Unidades de Administracion del Talento Humano en 15
productos. Estos productos se encuentran organizados en 8 macroprocesos de la gestion del
talento humano, planificacion del talento humano, seleccién de personal, remuneraciones e
ingresos complementarios, formacion y capacitacion, bienestar en el trabajo, medidas de

seguridad laboral, evaluacion de desempefio, régimen disciplinario y desvinculacion.
4.6.1 Estructura Organizacional

Las estructuras organizacionales — formales e informales- constituyen plataformas
esenciales que dan soporte a las dinamicas sociales y productivas de las organizaciones, y les
proporcionan un ordenamiento especifico — ademas relativamente duradero- a los elementos
que las constituyen (Garcés, 2020). Es asi como “una estructura organizacional visualmente y
administrativamente la manera en que los puestos de trabajo se dividen, agrupan, coordinan y
jerarquizan; en ese sentido se establecen varios tipos de tipologias organizativas tales como

verticales o funcionales, matriciales, en red y otras” (p. 36).
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Cabe resaltar que la Norma Técnica de Administracion de Procesos, entre otros temas,
plantea que toda institucion de la administracion pablica central, institucional y dependiente de
la Funcion Ejecutiva, previo a iniciar la Administracion de sus procesos, debe realizar el analisis
del Catélogo de Procesos institucional en base a los productos o servicios segin sus
competencias, los cuales deberan ser clasificados dentro de los siguientes macro procesos:
gobernantes, sustantivos o centrales, y adjetivos o habilitantes por lo tanto se estaria hablando
de una estructura funcional. Para Ocampo et al., (2019) sefiala que determinada organizacion
que se basa en una dimensién en donde el poder que se ejerce recae sobre en los niveles
directivos, con el fin de que ellos controlen de manera directa las actividades que realiza el
talento humano. En este sentido el comportamiento que tiene el personal frente a este tipo de

disposicion se basa en que deben acatar 6rdenes que son designadas por los altos mandos.
4.6.2 Desarrollo Organizacional DO

Entre los varios objetivos lanzados a largo plazo por casi todas las empresas esta el
alcanzar la eficiencia y mejorara su productividad, variables que permiten lograr los resultados
proyectados en sus estrategias. En este sentido, es necesario analizar los factores que influyen
en los procesos de trabajo como la cultura, los recursos, el desempefio de los equipos, entre

otros.

Es asi como a partir de afio 1962 nace la teoria del desarrollo organizacional misma que
es conocida por sus siglas DO. De acuerdo con Trejo (2008) el desarrollo organizacional es un
proceso que se encuentra muy relacionado con la teoria del comportamiento, esta teoria se
origind gracias a Laland Bradford, misma que contiene los estudios del comportamiento y la
estructura humana. Esta teoria es conocida como un conjunto de ideas sobre el hombre la
organizacion y el ambiente laboral con el propdsito de facilitar el crecimiento y el desarrollo de
las organizaciones; esta teoria se basa en que el comportamiento es la forma en la que un
individuo o una organizacion actlan o reaccionan en sus interacciones con su ambiente,
relacionando los conceptos de cambio y de capacidad de adaptacion de la organizacion al
cambio que ocurre en el ambiente el desarrollo organizacional. Son cambios que se definen a
largo plazo, espacio de tiempo donde se busca cambiar creencias, actitudes, valores,
interacciones, estrategias y practicas que constituyen la organizacion con el propdésito de
mejorar los procesos de resolucion de problemas cumpliendo en el camino con el objetivo de

renovacion organizacional.
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El enfoque de desarrollo organizacional permite a las empresas realizar un proceso de
analisis y cambios introspectivos, cuyo resultado en el largo tiempo permitird a las empresas
mejorar habilidades, rendimiento y conocimiento, tanto a nivel individual como colectivo para
hacer frente a los objetivos institucionales. A continuacion, se mencionan algunas de las

caracteristicas sefialadas por Trejo (2008):

- La organizacion se concibe como un todo

- EI DO utiliza a las personas como los agentes de cambio

- Existe un esfuerzo para desarrollar equipos y mejorar las relaciones interpersonales

- Se implementa canales abiertos de comunicacion

- Se construye confianza y motivacion de responsabilidades entre las personas

- El feedback o la retroalimentacion provee informacion de retorno sobre su conducta
motivando a comprender las situaciones y a tomar acciones correctivas.

- Existe la orientacién situacional, donde los procedimientos son flexibles y
pragmaticos, adaptando las acciones para adecuarlas a las necesidades especificas y
particulares que se diagnosticaron.

- Desarrollo de equipos que persigue el cambio de la cultura organizacional y no
Unicamente el cambio de las personas actuando sobre patrones de conducta
individuales y grupales.

- Las tipologias de comunicaciones e interacciones constituyen los aspectos
fundamentales bajo un enfoque interactivo para obtener multiplicacién de esfuerzos

rumbo al cambio.

El objetivo del desarrollo organizacional es la creacion de un sentido de pertenencia de
las personas en relacion con la organizacion, se busca el desarrollo del trabajo de equipo por
medio de la integracion y de la interaccion de las personas para la mejora efectiva del clima de
trabajo. Para implementar una estrategia valida y duradera en el tiempo de desarrollo
organizacional es necesario llevar a cabo tres etapas de ejecucion, en la primera etapa se realiza
la recoleccion de datos y se hace una valoracion inicial de la organizacion. La segunda etapa se
realiza un diagndstico organizacional donde se identifican problemas y se planifican las
acciones o procesos a seguir, y finalmente en la tercera etapa que es la de accion de intervencion
donde se constituyen los equipos y se desarrollan tareas grupales asignadas con

acompafnamiento de los agentes de cambio.

25



Los agentes de cambio (personas) utilizan varias técnicas para llevar a cabo este
proceso de cambio entre ellas se menciona técnicas de intervencion para individuos, las técnicas
para intervencion de dos 0 mas personas, técnicas para equipos, técnicas para relaciones

integrales, y técnicas de intervencion para la organizacion como un todo (Trejo, 2008).

Al respecto, Quiroga (2019) sefiala que la teoria del DO hace referencia al estudio del
comportamiento de los individuos humanos en las organizaciones siendo una de sus principales
caracteristicas que este tipo de estudio ayude al administrador analizando los comportamientos

de productividad, ciudadania, ausencia del trabajo y rotacion del personal

El desarrollo organizacional conlleva a que la empresa cambie su organizacion formal
y de comportamiento, siendo modelos, integrados y complejos sefialando Quiroga (2019) que

cada uno de ellos desarrolla conceptos, estrategias, secuencias y esquemas variantes:

Modelos vinculados a cambios estructurales, esta tipologia de modelo requiere se
reflexione sobre la situacion del entorno de trabajo de los empleados, los recursos tecnoldgicos
utilizados por la empresa o sobre la estructura. Como ejemplos se puede sefialar cambios en los
lugares de trabajo es decir simplificacion de uso de recursos técnicos para cambios en los

procesos operativos, cambios en los productos para abordar el trabajo.

Modelos vinculados a los cambios de comportamiento sefiala que debe existir un
incentivo para una mayor participacion y comunicacion dentro de la empresa por ejemplo
reuniones para debatir o generar lluvia de ideas, fomento de logros de resultado por equipos,

atencion a posibles conflictos entre grupos, etc.

Modelos vinculados a cambios estructurales y de comportamiento, este tipo de modelos
es mas complejo debido a que se basa en diferentes formas de enfoque pisco laboral con

diferentes estrategias y secuencias.

Recapitulando, se puede sefialar que el enfoque de desarrollo organizacional se centra
en mejorar las relaciones humanas en el trabajo, fomentando el trabajo de equipo mediante una
comunicacion fluida y abierta. Esta comunicacion integra los intereses individuales y colectivos
con la consecuencia de los objetivos institucionales optimizando recursos y generando culturas
organizacionales donde la trasferencia del conocimiento se genera en grupo mejorando la

eficiencia, motivacion y productividad laboral.
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4.7 Analisis de correspondencia multiple

Para Algafnaraz V. (2016), dice que “El Analisis de Correspondencias Multiples (ACM),
recurso metodoldgico utilizado por Bourdieu y su equipo en un nivel avanzado de sintesis
tedrico-empirica, constituye una herramienta fundamental para la construccion analitica de

espacios relacionales”.

Existen conceptos y técnicas estadisticas del analisis de correspondencia multiple, que
constituye una matriz de datos de orden nxp, con n individuaos que se los mide mediante p
variables. Parra J. (1996) que lo cita a S.S. Stevens 1951. Asi mismo, manifiesta que la técnica
empleada dentro de los métodos estadisticos factoriales, lo importante de este disefio se puede

estudiar las relaciones entre distintas variables.

En el analisis exploratorio de datos se debe aprovechar el analisis de correspondencia
multiple para realizar ajustes en algunos calculos que ocurren esencialmente al algebra lineal y
produce representaciones graficas (Sanchez, 1984). Ademas, considera en las técnicas de
caracter geométrico, que se en contra dentro del procedimiento descriptivo estadistico desde el
punto de vista matematico, y es iddneo para aplicar en donde sean pocas o nulas hipétesis

previas a un analisis exploratorio (Sanchez, 1984).

Asi mismo, el ACM se basa en el concepto de correspondencia entre las categorias de
las variables categoricas en una tabla de contingencia. En una tabla de contingencia, las
categorias de dos variables categodricas se organizan en filas y columnas. EI ACM examina
como las categorias de una variable se corresponden con las categorias de otras variables y

produce un mapa de correspondencia para visualizar las relaciones.

El proceso de analisis de correspondencia maltiple implica varios pasos. En primer
lugar, se debe preparar la tabla de contingencia de las variables categéricas y se debe verificar
que la muestra sea adecuada para el anélisis. Luego, se realiza un andlisis de inercia para
determinar la cantidad de varianza en los datos que puede ser explicada por el modelo de

analisis de correspondencia multiple.

El estudio estadistico de varias variables medidas en elementos de una poblacién que

tiene el andlisis de datos multivariantes son:
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Figura 4.
Multivariantes

4 . . .
1. Resumir el conjunto de variables en unas pocas
nuevas variables, transformaciones de las originales, con
la minima pérdida de informacion. construidas como )
( )
2. Encontrar grupos en los datos si existen.
. J

3. Clasificar nuevas observaciones en grupos definidos. }

Nota. La figura 4 hace relacion a la modificacion de argumentaciones de (Sanchez, 1984).
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5. Metodologia

La presente investigacion es desarrollada con los métodos y técnicas tomados de los
autores Herndndez y Mendoza (2018), que dice la investigacidn es un conjunto de procesos
sistematicos, criticos y empiricos, aplicados al estudio de un problema o fenémeno cuyo
resultado es el de ampliar su conocimiento. El tipo de investigacion que se desarrollé para la
rotacion de personal y su incidencia en el clima laboral del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del canton Olmedo, fue el método cuantitativo con enfoque de tipo
descriptivo simple donde se describid y analizo ciertas caracteristicas de las dos variables
“Rotacion de Personal y Clima Laboral™y descubrir asi cuales variables estan relacionadas entre
si.
5.1 Area de estudio

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Olmedo, se encuentra
ubicado en el cantén Olmedo de la provincial de Loja, en el sector céntrico de la urbe. El
Municipio del canton Olmedo fue creado el 16 de enero de 1997, mediante Ley 3, publicada en
el Registro Oficial 9 del 24 de febrero del mismo afio. Mediante ordenanza de 15 de febrero de
2011, publicada en el Registro Oficial 485 de 6 de julio de 2011, cambid su denominacién a
“Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de canton Olmedo”

Figura 5.
Macrolocalizacion del area de estudio.

Nota: Macro localizacion Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Olmedo
de la provincia de Loja. Fuente: Tomado de (GAD Olmedo, 2023)
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Figura 6.
Microlocalizacion del area de estudio

Nota: Micro localizacién Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Olmedo
de la provincia de Loja. Fuente: Tomado de (GAD Olmedo, 2023)

5.2 Procedimiento

Método deductivo: Este tipo de método es un proceso de investigacion que va desde un
razonamiento general hasta un hecho concreto. De esta forma, trata de extraer conclusiones a
partir desde una generalidad hasta lo particular. Es asi que se realizd el constructo del marco
teorico de la investigacion de las dos variables de Clima Laboral (CL) y Rotacion de Personal
(RT).

5.3 Tipo de investigacion

El tipo de la presente investigacion es de caracter Descriptivo simple debido a que se
utiliz6 para investigar la relacion entre las variables Rotacion de Personal (RP) y el Clima

Laboral (CL). Y asi determinar el grado de relacion de las dos variables.
5.4 Enfoque de la Investigacion

El disefio de investigacion es de caracter cuantitativo, donde se utilizaron instrumentos
como cuestionarios; y se utilizo el Resultado de Analisis de Correspondencia Mdltiple (ACM)
para determinar el estudio la relacion entre varias dimensiones del Constructo de Clima Laboral
(CL) y Rotacidn de Personal (RT) en el GAD Olmedo, Loja. De esta forma se busca describir

el objeto de estudio por medio de su cuantificacion.
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Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario con preguntas de ponderacion tipo
escala de Likert, cuya ponderacion permitio obtener datos que nos ayudaron a determinar la
rotacion de personal y su incidencia en el clima laboral del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Olmedo, y el tipo de relacién laboral y la rotacion de
personal que tienen las dos variables; se determind las causas que genera la rotacion del
personal; y asi mismo se determind las consecuencias de la rotacion del personal en el

cumplimiento del desempefio laboral.

Seguidamente se realizé el Analisis de Correspondencia Multiple (ACM) es una técnica
estadistica multivariante que se utiliza para analizar la relacion entre variables categoricas en
un conjunto de datos. EI ACM es una extension del Analisis de Correspondencia simple, que
solo puede manejar dos variables categdricas entre las cuales destacamos las (RP) y (CL).
Aplicamos el método ACM que es muy utilizado en estudios de marketing, sociologia,
psicologia y otras areas para explorar la relacién entre variables categoricas, como la edad, el
género, la ubicacion geogréfica, los ingresos, los habitos de compra y otros factores
demograficos y de comportamiento en nuestro caso las (RP) y (CL).

Asi mismo, el ACM se basa en el concepto de correspondencia entre las categorias de
las variables categoricas en una tabla de contingencia. En una tabla de contingencia, las
categorias de dos variables categdricas se organizan en filas y columnas. EI ACM examina
como las categorias de una variable se corresponden con las categorias de otras variables y

produce un mapa de correspondencia para visualizar las relaciones.

El proceso de andlisis de correspondencia multiple implica varios pasos. En primer
lugar, se debe preparar la tabla de contingencia de las variables categoricas y se debe verificar
que la muestra sea adecuada para el analisis. Luego, se realiza un analisis de inercia para
determinar la cantidad de varianza en los datos que puede ser explicada por el modelo de

analisis de correspondencia multiple.

A continuacidn, se realizé el andlisis de correspondencia maltiple en si mismo, que
implica la proyeccion de los datos en un espacio de menor dimension y la creacion de un mapa
de correspondencia que visualiza las relaciones entre las categorias de las variables categoricas.

Finalmente, también se realiz6 un analisis de clister o de segmentacion para agrupar los
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individuos o los casos en grupos similares basados en las correspondencias en el mapa de

correspondencia.

En resumen, el Analisis de Correspondencia Multiple es una técnica estadistica Util para
analizar la relacion entre variables categoricas (RP) y (CL) en un conjunto de datos. EIl ACM
permite explorar las correspondencias entre las categorias de las variables y visualizarlas en un

mapa de correspondencia.
5.6 Fuentes de investigacion

La informacidn para la investigacion se obtuvo una busqueda bibliografica de libros,
articulos cientificos, revistas y otros con las variables Clima Laboral (CL) y Rotacion de
Personal (RT). Adicionalmente, se reviso la data histdrica con la que cuenta el departamento
de talento humano del GAD Municipal del cantén Olmedo, para contrastar la informacién de

las motivaciones de la rotacion del personal durante los cinco Gltimos afios.

La poblacién del estudio esta constituida por todos los empleados y funcionarios del
GAD Municipal del canton Olmedo, conformada por 107 individuos, entre empleados y
trabajadores publicos, separandolos por los niveles conforme a su Estatuto Organico Funcional;
dividido por cuerpo legislativo, representado por el Concejo Municipal del cantén Olmedo y
administrativo por la direccion administrativa, direccion financiera, direccion de obras
publicas, direccion de medio ambiente y produccidn, y direcciéon de planificacion. Se usé la
muestra segun criterio subjetivo del investigador, a fin de obtener informantes clave y datos de

valor para la investigacion.
5.7 Muestra y tamafio de muestra:

Se aplico el CENSO ddnde se recogid, recopil6 y analizaron las dos variables de estudio
Rotacion de Personal y Clima Laboral. A continuacion, se muestra la tabla del personal de

muestra:
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Tabla 3

Personal de muestra

ITEMS FUNCIONARIOS PUBLICOS No
1 Alcalde 1
2 Abogado
3 Chofer 13
4 Directores 5
5 Guardian 2
6 Jornalero 32
7 Junta. P. D 2
8 Operadores de maquinaria
9 Registrador de la Propiedad 1
10 Secretarios
11 Servidores Publicos 37
12 Soldador - Mecénico 2
13 Talento Humano 2
TOTAL 107

Nota: funcionarios publicos Fuente: Tomado de (GAD Olmedo, 2023)
5.7.1 Criterios de inclusion

e Se tomo al personal del GAD-Olmedo durante los periodos fiscales 2021 — enero - junio
2022. Tales como: Personal con nombramiento definitivo, provisional, periodo fijo, libre

nombramiento y remocion, contrato indefinido, de servicios ocasionales.
5.7.2 Criterios de exclusion

e Personal contrato temporal, pasantes, contratistas en el GADM-Olmedo durante los

periodos fiscales 2021 — enero - junio 2022.
5.7.3 Procesamiento y analisis de dato

Para el procesamiento y analisis de datos se utilizé el RStudio, debido a que es una
herramienta muy utilizada por los cientificos de datos y analistas estadisticos para la
manipulacion, visualizacion y analisis de datos, asi como para la creacion de graficos y reportes.
De igual forma, esta herramienta proporciona una interfaz de usuario amigable y facil de usar
y una amplia gama de funciones para el trabajo, incluyendo depuracion de cédigo, gestion de
paquetes y la integracion con otras herramientas y tecnologias.
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6. Resultados

La rotacién de personal es un tema de vital importancia para el entorno laboral, debido
a que la incorporacion y salida de trabajadores influye directamente en el clima laboral. El
presente estudio sobre la rotacion de personal y su incidencia en el clima laboral constituye un
analisis de la forma en que se relacionan estos dos factores. Se realizaron encuestas y entrevistas
a empleados y directores de area para obtener informacion sobre la rotacion de personal, asi
como sobre el clima laboral en la institucion.

6.1 Tabulacion de Datos Generales

En esta investigacion se llevaron a cabo analisis estadisticos de los datos recopilados de
los participantes. El objetivo fue evaluar los datos para obtener conclusiones sobre los
resultados de la investigacion. Se realizaron tabulaciones para determinar el comportamiento

de los datos, los patrones de tendencia y las relaciones existentes entre variables.

Los resultados de esta tabulacion se discuten en los siguientes apartados. En la primera
parte se recopilaron los datos generales con total confidencialidad obteniendo lo siguientes
resultados:

Figura 7.
Género

® Femenino
m Masculino

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi

En los datos generales el GAD municipal cuenta el 51% el personal es de género
femenino; el 49% de género masculino. Lo que podemos decir que el mayor porcentaje de la

poblacion corresponde al género femenino.
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Se puede observar que la mayoria de personal es de género femenino, muy importante
en el involucramiento de la mujer en la actividad laboral debido a que la participacion de la

mujer en el mercado de trabajo fue el punto que motivo la transformacion social.

Figura 8.
Tiempo de trabajo

m1 mesal2meses
m 13 meses a 24 meses

= 25 meses en adelante

Nota: Personal del GAD Municipal del Cantén de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi

En el GAD de Olmedo el 62% de los empleados y trabajadores tiene menos de 24 meses

en funciones, mientras que el 48% restante permanece mas de 25 meses laborando.

Una posible razén es que la rotacion de trabajadores sea relativamente alta, lo que
significa que muchos empleados estén en el puesto durante menos de 24 meses. Esto puede
deberse a muchos factores, incluyendo la politica, salarios bajos, falta de oportunidades de

desarrollo de carrera o incluso un ambiente laboral poco saludable, entre otros.

Figura 9.
Tipo de contrato

= Nombramiento definitivo

= Nombramiento periodo fijo
Libre nombramiento y remocion

m Contrato indefinido

m Contrato de servicios ocasionales

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.
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El tipo de contrato que tiene el personal del GAD municipal es del 50% tienen
nombramiento definitivo; el 25% nombramiento de periodo fijo; el 14% tiene libre
nombramiento y remocion; el 7% nombramiento provisional y finalmente con el 4% contrato

indefinido.

El hecho de que el 72% del personal se encuentre en un rango de edad de 18 a 40 afos
de edad beneficia a la institucion debido a que se asegura un personal joven y con energias para
cumplir con las tareas y proyectos necesarios para el éxito de la misma. Esto también ayuda a
que se siga manteniendo un ambiente de trabajo dinamico y motivador, al tener empleados con
una mayor energia y con ganas de innovar. Sin embargo, el hecho de que un alto porcentaje de
la plantilla se encuentre en este rango de edad puede desfavorecer a la institucién si no se toman
las medidas adecuadas para asegurar que los empleados mas jovenes estén siendo guiados y

apoyados por aquellos que tienen mas experiencia y conocimiento.

Figura 10.
Edad

m 18 afios a 30 afios

m 31 afios a 40 afios
41 afios a 50 afios
51 afios a méas

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

La edad oscila con el 39% tienen una edad comprendida de 18 a 30 afios; con el 33%

de 31 a 40 afios; y de la edad de 41 afios a 50 afios y de 50 afios a mas comprende el 14%.

El GAD cuenta con el 72% de personal entre empleados y trabajadores en un rango de
18 a 40 afios, lo que significa que la mayoria de personal es joven lo que le facilita lograr una
buena produccidn de gestion administrativa y fomentar la eficiencia y eficacia en la institucion,
el porcentaje restante (28%) son quienes aportan con la experiencia en el desempefio de las
funciones.
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Figura 11.
Formacion profesional

0
m Secundaria completa

Universitario (Tercer nivel)

Universitario (Cuarto nivel)

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica

Gabriela Anahi.

La formacion profesional del personal del GAD comprende que el 61% tienen

formacion universitaria de (tercer nivel); el 21% tiene una formacidn de cuarto nivel (posgrado)

y con el 18% tienen secundaria completa.

El GAD cuenta con personal capacitado y especializado en sus funciones, esto

contribuye a mejorar los procesos administrativos y de servicios para la institucion y la

comunidad.

6.2 Tabulacién de Clima Laboral

En la segunda parte de la encuesta contamos con la tabulacion de la variable de Clima

Laboral del personal obteniendo los siguientes resultados:

Figura 12.
Es responsable con las labores encomendadas

Totalmente en desacuerdo

Totalmente d 88’05% End d
otalmente de acuerdo 3.74% n desacuerdo
11,21%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Cantén de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica

Gabriela Anahi.
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El personal del GAD Municipal de Olmedo afirma con los mayores porcentajes que se
encuentra con el mas del 96.26% en totalmente de acuerdo y de acuerdo en ser responsable con
las labores encomendadas en las funciones que realiza dentro de la organizacion; y con un

porcentaje minimo de 3.74% comenta que esta en totalmente en desacuerdo.

Lo que permite analizar que el personal dice que es responsable de las labores
encomendadas con el clima laboral, y que cumple de manera eficiente y efectiva con las tareas

o responsabilidades que se han colocado en las funciones otorgadas por la institucion.

Figura 13.
Tiene dedicacion y perseverancia

Totalmente en desacuerdo

81,31%

Totalmente de acuerdo En desacuerdo
3,74%

14,95%

De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

La dedicacion y perseverancia que tiene el personal es del 96.26% en totalmente de
acuerdo y de acuerdo lo cual tiene una supremacia en lo acontecido y con un total minimo de

totalmente en desacuerdo con tan solo el 3.74% de lo manifestado.

Con esta mayoria de personal determinamos que la dedicacion y perseverancia
predomina en estas cualidades importantes que contribuyen al éxito en el GAD Municipal del
canton Olmedo, lo que involucra al personal a trabajar de forma responsable y con ganas de

pertenecer a la institucion.
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Figura 14.
Se identifica con los valores institucionales

Totalmente en desacuerdo

55,14%
Totalmente de acuerdo 3.74% En desacuerdo
0,00%
0,00%
41,12%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

Los valores institucionales del personal lo estiman en totalmente de acuerdo y de
acuerdo con el 96.26% lo que significa que se identifican con los valores generados por la

institucion, y con un 3.74% estan en totalmente en desacuerdo en los principios.

Las creencias y las normas compartidas por la institucion. Los mismos que son aquellos
principios, creencias y normas compartidas por la organizacién, institucion que guian su
cultura, su comportamiento y sus decisiones lo que se deberia tomar correctivos en ese
porcentaje con un minimo porcentaje qué no se encuentran vinculados con los valores

institucionales.
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Figura 15.

Es parte de los logros de la institucion.

Totalmente en desacuerdo

56,07%
Totalmente de acuerdo 3.74% En desacuerdo
7,48%
32,71%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 88.78% del personal opina que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo con esta
consulta que es parte de los logros institucionales, debido a que consideran que los logros
institucionales son los éxitos y las realizaciones que una organizacion, institucion o empresa ha
alcanzado en su desarrollo y crecimiento, ademas son un indicador del éxito y la capacidad de
la organizacidn para alcanzar sus objetivos y cumplir con sus metas, y éstos pueden contribuir
a lamotivacion y el sentido de logro de los miembros de la organizacion; mientras que el 3.74%
se encuentra en total mente en desacuerdo; pero hay un total de 7.48 que estan insatisfechos

con ser parte de los logros de la institucion.

Caber recalcar que se debe tomar en cuenta de ese porcentaje de totalmente de acuerdo
ye indecisos en generar un proceso participativo para que sean vinculados en el logro de

objetivos institucionales.
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Figura 16.
No comete errores en el trabajo

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo 7,48% En desacuerdo

7,48% 7,48%

17,76%

De acuerdo Indeciso
59,81%

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

Un 67.29% de encuestados manifiesta estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en que
no comete errores en el trabajo, debido a que éstos son desviaciones o incumplimientos respecto
a las normas, procedimientos o expectativas establecidos en un trabajo o proyecto. Estos errores
pueden tener consecuencias negativas, como retrasos, costos adicionales, pérdida de calidad,
disminucion de la confianza de los clientes, entre otros; por ello aprender de los errores puede
ayudar a mejorar los procesos y procedimientos en el trabajo y a fomentar una cultura de la
excelencia y la mejora continua. Mientras que el 14.96 esta en totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo; y otro porcentaje muy considerable del 17.76% considera que esta indeciso. Para
ello seria conveniente generar un plan de capacitacion en retroalimentacion en las funciones

que viene desempefiando.
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Figura 17.
Hace uso racional de los recursos

Totalmente en desacuerdo

56,07%
Totalmente de acuerdo 3.74% En desacuerdo
3,74%
36,45%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 92.52% aproximadamente manifiesta estar de totalmente de acuerdo y de acuerdo
con que hace uso racional de los recursos debido a que esto hace referencia a la gestion eficiente
y efectiva de los recursos disponibles, incluyendo tiempo, materiales, energia, finanzas, entre
otros, para lograr los objetivos establecidos de manera Optima. Esto implica tomar decisiones
informadas y planificar el uso de los recursos de manera efectiva, minimizando el desperdicio

y maximizando la utilidad.

El uso racional de los recursos es importante tanto para la rentabilidad y el éxito a largo
plazo de una organizacion, como para la sostenibilidad y el cuidado del medio ambiente.
Ademas, el uso racional de los recursos puede ayudar a mejorar la eficiencia y la productividad,

y a reducir los costos y los riesgos asociados con la gestion de recursos.

Por su parte el 3.74% restante estd indeciso y en totalmente desacuerdo con el uso
racional de los recursos por lo que tienen poco interés en el cuidado de los recursos de la

institucion.
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Figura 18.

Conoce las funciones del cargo que desempefia

Totalmente en desacuerdo

62,62%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo

37,38%

De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Cantén de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

Con respecto a si conoce las funciones el cargo que desempefia, el 100% esta en
totalmente de acuerdo y de acuerdo en que conoce las funciones del cargo que ejerce, debido a

que esto permite un desempefio efectivo y eficiente en el trabajo.

Esto incluye entender las responsabilidades y tareas asociadas con el cargo, asi como
los objetivos y metas a alcanzar. El conocimiento de las funciones del cargo permite a un
individuo planificar y priorizar sus tareas de manera efectiva, tomar decisiones informadas y

colaborar de manera efectiva con otros miembros de la organizacion.

43



Figura 19.
Tiene aptitud para desempefiar cargos de mayor responsabilidad

Totalmente en desacuerdo

66,36%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
3,74%
3,74%
26,17%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 92.53% afirma estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en que tiene aptitud para
desempefiar cargos de mayor responsabilidad, mientras que el 3.74% esté en desacuerdo y con

el mismo porcentaje se encuentra indeciso.

Los cargos de mayor responsabilidad son aquellos que tienen una mayor cantidad de
autoridad, decision y control en una organizacion. Estos suelen estar asociados con la toma de
decisiones importantes, la supervision de otros empleados y la responsabilidad final por el éxito
y la rentabilidad de la organizacion. Ademas, los cargos de mayor responsabilidad suelen
requerir un alto nivel de experiencia y formacién en la industria y en la gestion de

organizaciones.
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Figura 20.
Es cortés con clientes y comparieros

Totalmente en

desacuerdo
77,57%
Totalmente de En desacuerdo
acuerdo
3,74%
18,69%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica

Gabriela Anahi.

El 96.26% manifiesta estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en que es cortés con
clientes y comparieros, debido a que es importante tratar a los clientes con respeto y
consideracion, escuchar y entender sus necesidades y preocupaciones, y brindar un servicio

eficiente y efectivo.

La cortesia puede mejorar la satisfaccion del cliente y fomentar una relacion positiva y
duradera con la organizacion y puede ayudar a construir una imagen positiva de la organizacion
y a fomentar una cultura de excelencia en el servicio al cliente. Tan solo el 3.74% esta indeciso

con respecto a la pregunta planteada.
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Figura 21.

Mantiene una comunicacion efectiva entre comparieros

Totalmente en desacuerdo

66,36%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
3,74%
3,74%
26,17%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

En cuanto a si mantiene una comunicacion efectiva entre compafieros, el 92.53% sefiala
estar totalmente de acuerdo y de acuerdo, debido a que una comunicacion efectiva es la
habilidad de transmitir y recibir informacion de manera clara, concisa y efectiva. Esto implica
comprender y utilizar los medios apropiados para la comunicacion, escuchar y responder de
manera atenta y efectiva, y ser capaz de transmitir y recibir informacion en un ambiente de

mutuo respeto y comprension.

La comunicacion efectiva es fundamental para el éxito en el trabajo y en las relaciones
personales. Permite a las personas colaborar y trabajar juntas de manera efectiva, resolver
conflictos, tomar decisiones informadas y alcanzar objetivos comunes. La comunicacién
efectiva también es importante para mejorar la productividad, la eficiencia y la satisfaccion en

el trabajo, y para construir relaciones positivas y duraderas.

El 3.74% manifiesta estar en indeciso con la pregunta, como también manifiesta con el
mismo porcentaje que estdn en totalmente en desacuerdo. Se debe generar un plan de

comunicacion interna para que haya mejor fluidez en la comunicacion entre cumpleafieros.
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Figura 22.
Demuestra disciplina

Totalmente en desacuerdo

81,31%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo

3,74%

14,95%

De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 96.26% de los consultaos esta totalmente de acuerdo y de acuerdo con que demuestra
disciplina en su trabajo, debido a que esto significa actuar de manera responsable,
comprometida y consistente con las normas, valores y objetivos de una organizacion. Esto
incluye cumplir con los horarios, las tareas y las responsabilidades asignadas, mantener altos

estandares de calidad en el trabajo, y ser perseverante en la consecucion de metas y objetivos.

La disciplina también implica ser auto controlado, resistir la tentacion de tomar atajos
0 tomar decisiones imprudentes, y actuar de manera ética y profesional en todo momento.
Ademas, la disciplina es fundamental para el éxito en el trabajo y en la vida personal, debido a
que permite a las personas alcanzar sus objetivos, mejorar su desempefio y desarrollar una
reputacion positiva. El 3.74% estéa en desacuerdo con lo consultado por lo que se deberia hacer

correcciones disciplinarias.
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Figura 23.
Apoya las decisiones de sus compafieros

Totalmente en desacuerdo

56,07%
Totalmente de acuerdo 3.74% En desacuerdo
2,80%
37,38%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

Con respecto a si apoya las decisiones de sus compafieros, el 93.45% manifiesta estar
totalmente de acuerdo y de acuerdo con apoyar las decisiones de sus comparieros, el 3.74% esta
en totalmente desacuerdo un factor que debe tomarse en cuenta en fortalecer esa actividad; y

con un 2.8% de personal esta indeciso

Apoyar las decisiones de los comparieros significa respetar y aceptar las decisiones
tomadas por otros miembros del equipo, incluso si no estas de acuerdo con ellas. Esto puede
incluir trabajar juntos para implementar las decisiones, proporcionar retroalimentacion

constructiva y ayudar a resolver cualquier problema que surja.

El apoyo mutuo es fundamental para la colaboracion efectiva y la construccion de un
equipo solido y unido. Al apoyar las decisiones de los compafieros, puedes ayudar a fomentar
un ambiente de trabajo positivo, mejorar la moral del equipo y aumentar la eficiencia y la
productividad en el trabajo. Ademas, apoyar las decisiones de los comparieros puede ayudar a
fomentar una cultura de respeto y confianza en el equipo, y puede ser esencial para el éxito a

largo plazo de un proyecto o una organizacion.
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Figura 24.

Aporta ideas para mejorar los procesos

Totalmente en desacuerdo

58,88%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
3,74%
3,74%
33,64%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica

Gabriela Anahi.

El 92.52% de los consultados, sefiala que esta totalmente de acuerdo y de acuerdo sobre
la consulta de si aporta ideas para mejorar procesos, esto significa participar activamente en la
identificacion de soluciones a los desafios y problemas que surgen en una organizacion o en un

proyecto.

El aportar ideas es una parte fundamental del éxito de cualquier proyecto u
organizacion, y puede ayudar a mejorar la eficiencia, la productividad y el éxito a largo plazo.
El 3.74% manifiesta que esta totalmente desacuerdo en que apoyan a mejorar a los procesos; y

el otro 3.74% esta indeciso en que es parte de aportar ideas para mejorar los procesos.
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Figura 25.

Trabaja de manera proactiva

Totalmente en desacuerdo

63,55%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
3,74%
0,00%
3,74%
28,97%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

En la consulta si trabaja proactivamente, el 92.52% sefiala estar totalmente de acuerdo

y de acuerdo, el 3.74% esta totalmente en desacuerdo y el otro 3.74% estan indecisos

El trabajar proactivamente significa tomar la iniciativa y actuar antes de que se requiera
0 antes de que ocurra un problema. Es un enfoque centrado en la prevencion y la solucion de

problemas, en lugar de simplemente reaccionar a ellos después de que ocurran.

50



Figura 26.
Se anticipa a las dificultades

Totalmente en desacuerdo

33,64%
Totalmente de acuerdo 3.74% En desacuerdo
3,74%
De acuerdo Indeciso
58,88%

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 92.52% sefiala estar en totalmente de acuerdo y de acuerdo con una mayoria dice que
se anticipa a las dificultades, debido a que esto significa prever y prepararse para problemas o
desafios que puedan surgir en el futuro. Es una forma proactiva de abordar los desafios, en lugar

de simplemente reaccionar a ellos cuando ocurran.

Anticiparse a las dificultades puede ayudarte a ser mas eficiente, a reducir la

incertidumbre y a mantener un ambiente de trabajo saludable y productivo.

Al ser proactivo, puedes prepararte mejor para abordar los desafios y minimizar su
impacto en tu trabajo y en tus objetivos. El 3.74% dice que esta en totalmente en desacuerdo
debido a que no toman esas iniciativas; y el otro 3.74% se encuentra indeciso con lo consultado

por lo que tiene poco interés en tomar riesgos en pro de mejoras en la institucion.
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Figura 27.
Tiene Capacidad para resolver problemas

Totalmente en desacuerdo

51,40%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
3,74%
3,74%
41,12%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 92.52% de los consultados manifiestan estar totalmente de acuerdo y de acuerdo con
la capacidad de resolver problemas, esto es el proceso de identificar y abordar un desafio o una

situacion que necesita solucion.

Es importante tener en cuenta que resolver problemas requiere habilidades de
pensamiento critico y resolucion de problemas, asi como la capacidad de trabajar en equipo y

comunicarse de manera efectiva.

Al resolver problemas de manera efectiva, puedes mejorar la eficiencia y la calidad de
tus procesos de trabajo, y alcanzar tus objetivos con mas facilidad. Por su parte el 3.74% dice
estar en desacuerdo; y el otro 3.74% comentan estar indecisos con lo planteado por lo que no

quieren correr riesgos en la toma de decisiones.
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Figura 28.

Planifica sus actividades

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo En desacuerdo
29,91% 3,74%
11,21%
55,14%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 85.05% sefala estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en que planifica sus
actividades debido a que de esta forma se establecen objetivos y prioridades y permite crear un

plan de accion para alcanzarlos.

La planificacion efectiva de actividades puede ayudarte a aumentar la eficiencia y a
alcanzar tus objetivos de manera mas rapida y organizada. Ademas, te permite mantener un
enfoque en lo que es importante y te ayuda a evitar distracciones y retrasos innecesarios. Por
su parte el 11.21% esta indeciso; y en una menor proporcion dice que esta en totalmente
desacuerdo, se deberia hacer correctores en esos dos porcentajes Ultimos para elevar a llegar a

un totalmente de acuerdo.
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Figura 29.
Coopera con sus comparfieros

Totalmente en desacuerdo

63,55%

Totalmente de acuerdo En desacuerdo
3,74%

32,71%

De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Cantén de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi

Con el 96.26% es el mayor porcentaje que sefiala estar totalmente de acuerdo y de
acuerdo en que si coopera con sus comparieros, debido a que es necesario trabajar juntos de
manera colaborativa para alcanzar un objetivo comin, mientras que totalmente en desacuerdo
con lo consultado tenemos el restante 15% donde se debe fortalecer ese minimo porcentaje para

elevar a un totalmente de acuerdo para mejorar esa cooperacion de los comparieros.

La cooperacion efectiva con los compafieros puede mejorar la eficiencia, la calidad y
la rapidez de tus procesos de trabajo, y puede mejorar la cultura y el ambiente de trabajo en
general. Al cooperar, puedes combinar tus habilidades y recursos para lograr resultados mas

significativos y lograr tus objetivos de manera mas rapida y efectiva.
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Figura 30.

Mantiene relaciones de confraternidad entre comparieros

Totalmente en desacuerdo

70,09%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
3,74%
7,48%
18,69%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 88.78% dice mantener relaciones de confraternidad con sus compafieros. Las
relaciones de confraternidad entre compafieros son aquellas en las que existe una conexion
positiva y amistosa entre ellos. Estas relaciones pueden ayudar a crear un ambiente de trabajo

mas agradable, motivador y productivo.

El 7.48% se encuentra indeciso en contener esta pregunta; y el otro 3.74% estan en
totalmente de desacuerdo, cabe sefialar que se debe buscar espacios de llevar la relacion de
confraternidad en toda la organizacion para involucrar al resto de compafieros que es un grupo

minimo pero muy importante para el desarrollo de la institucion.
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Figura 31.

Tiene la colaboracién y apoyo de sus comparieros de area

Totalmente en desacuerdo

47,66%
Totalmente de acuerdo 3.74% En desacuerdo
14,95%
33,64%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

De los encuestados el 81.3% esta totalmente de acuerdo y de acuerdo en que tiene la
colaboracion y apoyo de sus compafieros, debido a que es un aspecto importante en el lugar de
trabajo debido a que puede mejorar el ambiente laboral, aumentar la motivacion y mejorar la
productividad y puede ser un factor determinante en la satisfaccion laboral y en la decision de

quedarse en un puesto de trabajo a largo plazo.

Existe un 14.94% de indecisos y de un 3.74 en totalmente en desacuerdo. Lo que se
debe tener presente que existe un grupo mediano que debe fortalecerse la colaboracion y

mantener el apoyo en sus comparieros.
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Figura 32.
Percibe que los empleados y trabajadores estan bien remunerados

36,45%

26,17%
18,69%
11,21%
l 7,48%
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

En lo econémico podemos ver que el 43.93% manifiesta estar de acuerdo y totalmente
de acuerdo en que esta bien remunerado; un porcentaje del 26.17% esta entre indeciso que estar
de acuerdo o no de acuerdo con esta pregunta; el 29.9% manifiesta estar en totalmente en

desacuerdo y en desacuerdo.

Como sabemos, la remuneracion es un aspecto importante de la vida laboral y puede
tener un impacto significativo en la calidad de vida de una persona. Una remuneracion justa y
competitiva es esencial para el bienestar de los empleados y puede tener un impacto positivo
en la motivacion, la retencién de personal y la satisfaccion en el trabajo, es por ello ver

alternativas de poder compensar esa remuneracion.
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Figura 33.
Los empleados y trabajadores no se quejan del sueldo que reciben

29,91%
25,23%
22,43%
11,21% I 11,21%
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 41.12% esta de acuerdo y totalmente de acuerdo en que no se queja del sueldo que
reciben; mientras que el 33.64% esta en desacuerdo y en totalmente en desacuerdo; pero en la

indecision tenemos el 25.23% en que no se quejan del sueldo.

Como podemos analizar que un porcentaje de los empleados se queja de su sueldo, es
importante que el empleador escuche sus preocupaciones y trate de entender sus puntos de vista.
A menudo, se pueden encontrar soluciones mutuamente aceptables mediante un dialogo abierto
y honesto. Sin embargo, si el empleador no puede ofrecer un aumento salarial, es importante

que brinde una explicacion clara y justa.
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Figura 34.
El salario que percibe cubre sus gastos familiares y/o personales

37,38%

22,43%
17,76%
11,21% I 11,21%
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Cantén de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 48.59% manifiesta estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con que su salario es
suficiente; el 33.64% estan en desacuerdo y totalmente en desacuerdo; pero la indecision es del

17.76% dice que el salario que percibe cubre sus gastos familiares y/o personales.

Claro estd, si el salario es suficiente, los empleados pueden estar satisfechos con su

compensacion y no tener motivos para quejarse.

Un salario suficiente puede ser un factor importante en la satisfaccion y retencién de
empleados. Ademas, puede mejorar la moral y motivacion en el lugar de trabajo y ayudar a los

empleados a sentir que estan siendo compensados de manera justa y equitativa.
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Figura 35.
El sueldo que percibe esta acorde a las actividades que realiza

26,17%
21.50% 22,43%
18,69%
11,21% I
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi

El 41.12% dice estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en que su sueldo esta acorde
a las actividades que realiza; el 37.38% dice que esta en desacuerdo y totalmente en desacuerdo;

y el 21.50% restante dice estar en indeciso.

Si el sueldo es acorde a las actividades que realiza, los empleados pueden sentir que
estan siendo compensados de manera justa y equitativa. Esto puede mejorar la moral y
motivacion en el lugar de trabajo y ayudar a los empleados a sentir que su trabajo es valorado

y apreciado, por lo tanto, tomar medidas para equiparar con esta pregunta.
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Figura 36.

Las evaluaciones de desempefio motivan al empleado o trabajador a mejorar su actividad

laboral
Totalmente en desacuerdo
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
26,17%

11,21%
22,43%

40,19%

De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

Més del 66.36% esta de acuerdo y totalmente de acuerdo con que las evaluaciones de
desempefio motivan al trabajador; el 11.21% dice estar en desacuerdo; mientras que el 22.43%

esta indeciso.

Las evaluaciones del personal son una parte importante de la gestion del desempefio y
del desarrollo profesional de los empleados. Deben ser objetivas, justas y basadas en criterios

claros para ser efectivas.

Lo que podemos afiadir ademas que ese porcentaje que existe qu estan en desacuerdo
e indecisos se deberia capacitar en las funciones que estan realizando para que puedan motivar

al empleado a mejorar sus actividades.
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Figura 37.
La jornada de trabajo extraordinaria es reconocida dentro de la institucion y recibo la

subvencion adecuada por ello

Totalmente en desacuerdo

37,38%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
25,23%
14,95%
7,48%
14,95%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 22.43% esta totalmente de acuerdo y de acuerdo en que las jornadas extraordinarias
de trabajo son reconocidas en la institucion; pero existe un alto indice del 62.61% en que estan
en Totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; mientras que el 14.95% tienen indecision con lo

consultado.

Cabe sefialar que las jornadas laborales extraordinarias son aquellas horas trabajadas
por un empleado que exceden su jornada laboral normal. Estas horas pueden ser requeridas en
situaciones especiales, como un aumento temporal en la demanda, un proyecto con plazos

ajustados o una emergencia.
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Figura 38.
Siente que ha logrado algo mejor al trabajar para esta institucion

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo En desacuerdo
1 %
8,69% 3,74%
14,95%
62,62% _
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 81.31% estd de acuerdo y totalmente de acuerdo en que siente haber logrado algo
mejorar al trabajar en la institucion; el 3.74% dice estar en desacuerdo; y el 14.95% se encuentra

indeciso.

Los logros laborales son las realizaciones o éxitos que un empleado o empresa ha
obtenido en su trabajo. Los logros laborales son importantes porque ayudan a los empleados a
sentirse valorados y motivados, y también son valorados por los empleadores al momento de

tomar decisiones sobre el desarrollo profesional y la remuneracion de los empleados.
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Figura 39.

Realizando su trabajo se siente bien consigo mismo

Totalmente en desacuerdo

56,07%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
7,48%
7,48%
28,97%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 85.04% contestar estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en que realizando su
trabajo se siente bien consigo mismo; el 7.48% dice estar en desacuerdo; y el otro 7.48% esta

indeciso con lo preguntado.

El trabajar es una parte importante de la vida de las personas y puede ser una fuente de
satisfaccion personal y profesional. Al realizar un trabajo que se considera significativo y
valioso, uno puede sentir un sentido de logro y autoestima. Ademas, el trabajo puede ofrecer

un sentido de comunidad y conexion con los comparieros de trabajo.
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Figura 40.
Mantiene una buena relacion con su jefe directo

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo En desacuerdo
26,17%

11,21%

62,62%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

Con respecto a si mantiene una buena relacion con su jefe, el 88.79% sefiala estar

totalmente de acuerdo y de acuerdo; y el 11.21% esta indeciso con la respuesta.

Una buena relacion con el jefe se refiere a una comunicacion abierta, confianza mutua
y respeto en la dindmica de trabajo entre el empleado y su supervisor. Esto puede incluir una
retroalimentacion constructiva, apoyo en el desarrollo profesional y una resolucion efectiva de
conflictos. Una buena relacion con el jefe puede mejorar la satisfaccion y motivacion del

empleado, asi como promover un ambiente de trabajo positivo y productivo.
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Figura 41.

Recibe ordenes de otros jefes de area

Totalmente en desacuerdo

36,45%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
11,21%
14,95%
De acuerdo Indeciso
37,38%

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 48.59% sefala estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con que recibe 6rdenes de

otros jefes; el 36.45% esta totalmente en desacuerdo; e indeciso con el 14.95% con la pregunta.

Recibir ordenes de otros jefes se refiere a una estructura organizacional en la que un
empleado recibe directrices y asignaciones de multiples supervisores o gerentes. Esto puede ser
un desafio si los jefes tienen objetivos y prioridades diferentes, o si las Grdenes son
contradictorias o confusas. Sin embargo, si se maneja adecuadamente, trabajar con multiples
jefes puede ser una oportunidad para adquirir habilidades y experiencia en diferentes areas, y

para desarrollar una red de contactos en la organizacion.
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Figura 42.

Existe compafierismo entre los trabajadores y/o empleados

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo 4o 0 7,48% En desacuerdo

11,21%

De acuerdo Indeciso
47,66%

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 81.30% manifiesta estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con que existe

compafierismo entre los trabajadores de la institucion.

El compafierismo entre colegas se refiere a la calidad de las relaciones interpersonales
y la colaboracién entre los empleados dentro de una empresa u organizacion. Esto incluye la

amistad, el apoyo mutuo y el trabajo en equipo para alcanzar objetivos comunes.

Un buen comparierismo entre colegas puede mejorar el ambiente de trabajo, la moral y

la productividad, asi como fomentar una cultura positiva y un sentido de pertenencia.

Es importante que los empleados respeten las diferencias individuales y trabajen juntos
de manera efectiva para lograr el éxito de la empresa. Por su parte el 7.48 dice estar en

totalmente en desacuerdo; y otro 11.21% se encuentra indeciso.
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Figura 43.

Su jefe controla y evalta su trabajo

Totalmente en

desacuerdo
44,86%
Totalmente de 11,21%
En desacuerdo
acuerdo
7,48%
36,45%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 81.31% dice estar totalmente de acuerdo y de acuerdo con que su jefe controla y
evalla su trabajo; el 11.21% esta en totalmente en desacuerdo; y con el 7.48% con la pregunta

planteada dice que esté indeciso.

En la evaluacion del trabajo por parte del jefe se refiere al proceso en el que un
supervisor evalla el desempefio y el progreso de un empleado en su trabajo. Esto puede incluir
una retroalimentacion verbal y escrita sobre fortalezas y debilidades, asi como una discusién

sobre objetivos futuros y oportunidades de desarrollo.

La evaluacion del trabajo es importante para el desarrollo profesional del empleado, y
para la empresa para monitorear y mejorar la eficacia y la eficiencia en el trabajo. Es importante
que la evaluacion sea justa, objetiva y basada en criterios claros, y que tanto el empleado como

el jefe participen activamente en el proceso.
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6.3 Rotacion de Personal
En estar parte de la encuesta contamos con la tabulacién de la variable de Rotacion de
Personal obteniendo los siguientes resultados:
Figura 44.
El lugar de trabajo se encuentra limpio

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo 32.71% 3,74% En desacuerdo
7,48%
7,48%
De acuerdo Indeciso
48,60%

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 81.31% dice estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con que su lugar de trabajo se
encuentra limpio; el 11.22% dice que esta en desacuerdo y totalmente en desacuerdo; y por su

parte el otro 7.48% esta indeciso.

Factor importante es de tener un ambiente de trabajo limpio y organizado reduce la
probabilidad de accidentes y enfermedades, mejora la calidad del aire y la higiene, y promueve

una imagen positiva para los clientes y visitantes.

Ademas, un lugar de trabajo limpio y organizado puede ser un factor motivador para los

empleados y aumentar su productividad. Un ambiente de trabajo limpio y bien mantenido puede
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ser un reflejo de la cultura y los valores de la organizacion, y ayudar a los empleados a sentirse

mas motivados y comprometidos con su trabajo.

Figura 45.
Dispone de todas las herramientas e insumos de trabajo

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo 7,48% En desacuerdo
17,76% 14,95%
18,69%
41,12%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 58.88% esta de acuerdo y totalmente de acuerdo con que dispone de todas las
herramientas para realizar su trabajo, El 22.43% manifiesta estar en desacuerdo y en totalmente

en desacuerdo; y el 18.69% manifiesta que estan indeciso con lo consultado.

Es importante que los empleados tengan acceso a las herramientas y recursos necesarios
para desempefiar sus tareas de manera efectiva y eficiente. Si un empleado no tiene las
herramientas adecuadas o no puede acceder a la informacion o los recursos que necesita, puede
ser més dificil para él o ella completar sus tareas con éxito y, en ultima instancia, puede afectar

la productividad y la eficiencia de la organizacion.
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Figura 46.
Las condiciones de area son Optimas

35,00%
29,91%
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5,00% .
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Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 44.86% esta de acuerdo y en totalmente de acuerdo con que las condiciones de area
son 6ptimas; el 29.91% manifiestan que estan en desacuerdo y en totalmente en desacuerdo; y

el 25.23% estan indecisos con lo consultado.

Cabe recalcar de las condiciones Optimas de trabajo son aquellas que son seguras,
saludables y favorables para los empleados. Al asegurarse de que los empleados trabajen en
condiciones Optimas, se puede mejorar su bienestar, su rendimiento y su satisfaccion en el

trabajo. Esto puede, a su vez, mejorar la productividad y la eficiencia de la organizacion.
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Figura 47.
Tiene seguridad en su area de trabajo

Totalmente en desacuerdo

14,95%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
26,17% 11,21%
14,95%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Cantén de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 44.86% de los consultados, sefiala estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con que
tiene seguridad en su area de trabajo; mientras que el restante 29.91% dice estar totalmente en

desacuerdo y totalmente en desacuerdo; y un 25.23% tienen indecision.

Se puede decir que la seguridad en el trabajo es un aspecto importante de la salud y el
bienestar de los empleados. Al asegurarse de que los empleados trabajen en un ambiente seguro,
se puede prevenir lesiones y accidentes, mejorar la salud y el bienestar de los empleados y

aumentar la productividad y la eficiencia de la organizacion.
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Figura 48.

Posee algun tipo de enfermedad
Totalmente en desacuerdo

51,40%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
11,21% 14,95%
7,48%
14,95%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 66.35% esta en totalmente en desacuerdo y en desacuerdo en que posee algln tipo
de enfermedad; por su parte el 26.16% dice estar totalmente en de acuerdo y de acuerdo; y con

un 7.48% dice que esta indeciso.

Es importante que las empresas proporcionen un ambiente de trabajo seguro y saludable

para prevenir enfermedades laborales y proteger la salud y la seguridad de sus empleados.
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Figura 49.
Se fatiga en sus horas de trabajo

28.97% 29,91%

14,95% 14,95%
11,21%
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 40.18% que estan en totalmente en desacuerdo y desacuerdo que dicen fatigarse en
las horas de trabajo; el 29.9% manifiesta que esta en totalmente de acuerdo y de acuerdo; y con

un significativo nimero de encuestados manifiesta indecision.

Es normal sentirse cansado en el trabajo, especialmente si se realiza un trabajo fisico o
se requiere una gran concentracion. Sin embargo, si la fatiga es constante y afecta la calidad de
vida y el rendimiento en el trabajo, es posible que sea necesario evaluar la carga de trabajo y
buscar soluciones para mejorar la situacion. Esto puede incluir la planificacién adecuada del
tiempo, la delegacion de tareas, la adopcion de un estilo de vida saludable y la busqueda de

apoyo en el lugar de trabajo.
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Figura 50.
Tiene problemas de salud en su area de trabajo

Totalmente en desacuerdo

51,40%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
0
3.74% 14,95%
11,21%
18,69%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi

El 66.35% sefiala estar en totalmente en desacuerdo y de acuerdo que tiene problemas
de salud; el 14.94% esta en de acuerdo y en totalmente de acuerdo sobre consulta de si tienen

problemas de salud en su &rea de trabajo y un 18.69% se mantiene indeciso.

Los problemas de salud en el area de trabajo pueden tener un impacto significativo en
la vida de un trabajador y su capacidad para desempefiar sus tareas de manera efectiva. Estos
problemas pueden incluir lesiones fisicas, enfermedades relacionadas con el trabajo, estres

laboral y otros problemas de salud mental.

Es importante que las empresas tomen medidas para prevenir estos problemas de salud
y proporcionar un ambiente de trabajo seguro y saludable para sus empleados. Esto puede
incluir la implementacion de politicas y practicas de seguridad, la promocion de un estilo de

vida saludable y la provision de apoyo para los trabajadores que enfrentan problemas de salud.
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Figura 51.
Posee algun tipo de discapacidad

Totalmente en desacuerdo
81,31%

Totalmente de acuerdo En desacuerdo

3,74% | | 7,48%

7,48%

De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

Solo el 3.74% manifiesta estar de acuerdo con esta interrogante; mientras que el 88.79%
esta totalmente en desacuerdo y de acuerdo con lo planteado; y el 7.48% se encuentra indeciso.
Sabemos que tener una discapacidad puede presentar desafios adicionales en el lugar de trabajo,

pero también puede ser una fuente de fortalezas y habilidades Unicas.

Las empresas deben tomar medidas para asegurar que los empleados con discapacidad
tengan acceso a igualdad de oportunidades en el lugar de trabajo y puedan desempefiar sus
tareas de manera efectiva. Esto puede incluir la provisién de adaptaciones razonables, el
entrenamiento para el personal sobre como trabajar con colegas con discapacidad y la
sensibilizacion sobre las barreras y desafios que pueden enfrentar los empleados con
discapacidad. La inclusion y la diversidad en el lugar de trabajo son valores importantes y

pueden enriquecer la cultura y el desempefio de una empresa.
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Figura 52.
Recibe capacitaciones laborales permanentes

26,17% 25,23%
22.43%

14,95%
11,21%
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 40.18% de los consultados dice estar en totalmente de acuerdo y de acuerdo con que
recibe capacitaciones laborales permanentes; el 37.38% dice estar en desacuerdo y totalmente

en desacuerdo; y el 22.43% se encuentra indeciso.

Las capacitaciones laborales son un aspecto importante en el desarrollo profesional de
los empleados y en el mejoramiento de los procesos y préacticas en el lugar de trabajo. Las
capacitaciones pueden ser proveidas por la empresa o por programas externos, y pueden ser en

formato presencial o virtual.

Es importante que los empleados participen activamente en las capacitaciones y
aprovechen al maximo la oportunidad de aprendizaje. Las capacitaciones también son una
inversion valiosa para la empresa, debido a que pueden mejorar la motivacion y satisfaccion

del personal, asi como aumentar la eficiencia y la productividad.
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Figura 53.
Se encuentra satisfecho con su remuneracion

37,38%
21,50%
14,95% 14,95%
11,21%
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 48.59% de los encuestados manifiesta estar totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo; con que se encuentra satisfecho con su remuneracion, por su parte el 29.9% esta

en totalmente de acuerdo y de acuerdo; y una indecision de 21.5%.

La satisfaccion con el sueldo es un factor importante en la motivacion y el bienestar de
un trabajador. Si una persona considera que su sueldo es justo y adecuado a las
responsabilidades y requisitos de su trabajo, esto puede contribuir positivamente a su
motivacion y compromiso con la organizacion. Por otro lado, un sueldo insuficiente o
inadecuado puede causar insatisfaccion y desmotivacion, y afectar negativamente el

rendimiento laboral y la satisfaccion en el trabajo.
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Figura 54.

Tiene posibilidades de ascenso

32,71%
26,17%
22,43%
11,21%
I 7,48%
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 48.60% de los consultados dice estar de totalmente en desacuerdo y de acuerdo en
que tiene posibilidades de ascenso; mientras que el 40.19% esta en totalmente de acuerdo y de
acuerdo; mientras un 11.21% esta indeciso.

El ascenso v laboral es una oportunidad para un trabajador de avanzar en su carrera 'y
mejorar su posicion y remuneracion en la organizacion. Es una forma de reconocimiento por
parte de la empresa de los logros y habilidades de un trabajador, y puede ser un estimulo para

seguir mejorando y creciendo profesionalmente.

Ademas, una carrera profesional en ascenso puede ser un factor motivador y
satisfactorio para el trabajador, y puede ayudar a mantener su compromiso y lealtad hacia la

organizacion.
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Figura 55.
Recibe reconocimientos por su trabajo realizado

26,17% 26,17%
22,43%
14,02%
11,21%
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 52.32% manifiesta estar totalmente desacuerdo y en desacuerdo; el 25,23% esta en
totalmente de acuerdo y de acuerdo; y con un 22.43% se encuentra indeciso en recibir

reconocimiento laboral.

Los reconocimientos laborales son formas de reconocer y valorar el desempefio y logros
de los trabajadores en una organizacion. Estos pueden incluir recompensas econémicas,
ascensos, bonos, aumentos salariales, o simplemente una felicitacion verbal o escrita por parte

de un supervisor o compafiero.

Los reconocimientos laborales son importantes porque aumentan la motivacion y
satisfaccion de los trabajadores, y pueden mejorar la cultura de la organizacion al demostrar el
aprecio por el trabajo y el esfuerzo de los empleados. Ademas, pueden ser una herramienta

efectiva para retener talentos y mejorar la retencion de empleados.
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Figura 56.
Las actividades que realiza son rutinarias

Totalmente en desacuerdo

11,21%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo

14,95% 11,21%

18,69%

De acuerdo Indeciso
43,93%

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

Mas del 58.88% sefiala estar totalmente de acuerdo y de acuerdo con que sus actividades
son rutinarias, el 22.42% dice que esta en totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; y el otro
18.69% esté indeciso.

Los reconocimientos laborales son formas de reconocer y valorar el desempefio y logros
de los trabajadores en una organizacion. Estos pueden incluir recompensas economicas,
ascensos, bonos, aumentos salariales, o simplemente una felicitacion verbal o escrita por parte
de un supervisor o compariero.

Los reconocimientos laborales son importantes porque aumentan la motivacion y
satisfaccion de los trabajadores, y pueden mejorar la cultura de la organizacion al demostrar el
aprecio por el trabajo y el esfuerzo de los empleados. Ademas, pueden ser una herramienta

efectiva para retener talentos y mejorar la retencion de empleados.
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Figura 57.
Tiene posibilidades de crecimiento laboral dentro de su area de trabajo

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo 7,48% En desacuerdo
14,95% 18,69%
18,69%
40,19%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Cantén de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica

Gabriela Anahi.

El 55.14% esté en totalmente de acuerdo y de acuerdo en considera tener posibilidades

de crecimiento laboral; mientras que el 26.17% esté en desacuerdo y totalmente en desacuerdo;

mientras que el otro 18.69% se encuentra indeciso con lo manifestado.

El desarrollo laboral se refiere al crecimiento y evolucion profesional de un individuo

dentro de su trabajo. Incluye aspectos como la formacién, el aumento de responsabilidades, la

mejora de habilidades y competencias, y la progresion en la carrera. El desarrollo laboral es

importante tanto para la satisfaccion personal como para el éxito de la empresa.
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Figura 58.

Se encuentra conforme con su puesto de trabajo

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo En desacuerdo
3,74%

0
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51,40%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

Més del 65.35% de los consultados afirma estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en
gue se encuentra conforme con su puesto de trabajo; el 7.48 manifiesta estar en totalmente en

desacuerdo y en desacuerdo; mientras que el otro 26.17% esta indeciso.

Cabe sefialar que la conformidad laboral se refiere a la adherencia a las normas,
regulaciones, politicas y procedimientos establecidos en el lugar de trabajo. Esto incluye
cumplir con las leyes laborales y de seguridad, asi como con las expectativas y requisitos
establecidos por la empresa. La conformidad laboral es importante para garantizar un ambiente
de trabajo seguro, equitativo y eficiente, y también puede ayudar a prevenir problemas legales

y financieros para la empresa.
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Figura 59.

Se identifica con su puesto laboral

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo En desacuerdo
26,17%
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62,62%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 88.79% dice estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con que se identifica con su

puesto labora, y el 11.21% esté indeciso con la pregunta.

La identificacion laboral se refiere a la percepcion y el sentido de pertenencia que un
individuo siente hacia su trabajo y la empresa para la que trabaja. Esto incluye la comprension
de los objetivos y valores de la empresa, el compromiso con su mision y la satisfaccion con su
trabajo y sus responsabilidades. La identificacién laboral positiva puede mejorar la motivacion,
el rendimiento y la retencion del empleado, asi como fortalecer la cultura y la lealtad de la

empresa.

84



Figura 60.

Abandonaria su trabajo por problemas familiares o personales

25,23%
22,43%
18,69% 18,69%
14,95%
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 43.92% de los consultados sefiala estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que
abandonaria si trabajo por problemas familiares; el 33.64% manifiesta estar en totalmente en

desacuerdo y en desacuerdo; y con el 22% se encuentra indeciso con lo planteado.

Por lo que abandonar un trabajo se refiere a la decision de un empleado de dejar de
trabajar para una empresa u organizacion. Esto puede ser por una variedad de razones,
incluyendo mejores oportunidades de trabajo, conflictos con el trabajo o el jefe, insatisfaccion

con el salario o las condiciones de trabajo, o necesidades personales o familiares.

Abandonar un trabajo puede tener consecuencias econémicas y profesionales, y es
importante considerar cuidadosamente las implicaciones antes de tomar una decision. Si un
empleado decide abandonar su trabajo, es recomendable que proporcione suficiente aviso y

haga los arreglos necesarios para garantizar una transicion suave.
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Figura 61.

Aceptaria otro trabajo en el cual le paguen

Totalmente en desacuerdo

37,38%
Totalmente de acuerdo 3,74% En desacuerdo
3,74%
28,97% 26,17%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Cantén de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 66.35% dice estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en que aceptaria otro trabajo
en el que le paguen mas; el 7.48% esta en totalmente en desacuerdo y en desacuerdo; mientras

que el 26.17% dice estar indeciso ante la pregunta planteada.

El trabajo con mejor sueldo se refiere a una posicion laboral que ofrece un salario mas
alto que otras oportunidades de empleo similares. El sueldo es un factor importante para muchas
personas al elegir un trabajo, debido a que puede tener un impacto significativo en su calidad
de vida y estilo de vida. Al buscar un trabajo con un sueldo mejor, es importante considerar no
solo el salario, sino también otros factores como las condiciones de trabajo, la cultura de la
empresa, el desafio y el crecimiento profesional. Ademas, es importante investigar y comparar
diferentes oportunidades de trabajo para encontrar la mejor opcién en términos de

compensacion y satisfaccion laboral.
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Figura 62.

Aceptaria otro trabajo en el cual le valoren mas que en esta institucion

Totalmente en desacuerdo

41,12% 11,21%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
11,21%
17,76% 18,69%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

Con respecto a si aceptarian otro trabajo en el cual le valoren mas, el 58.88% manifiesta
estar totalmente de acuerdo y de acuerdo; el 22.42% manifiestan que estan totalmente en

desacuerdo y en desacuerdo; y el 18.69% esta indeciso.

La valoracion laboral se refiere a la evaluacion y determinacion del valor de un trabajo
0 posicion dentro de una empresa u organizacion. Esto puede incluir la identificacion de los
requisitos y responsabilidades del trabajo, la comparacion con otros trabajos similares en
términos de compensacion, y la consideracion de factores como la educacion, la experiencia 'y
las habilidades necesarias para desempefiar el trabajo. La valoracion laboral es importante
porgue ayuda a determinar el salario y otras compensaciones justas para cada trabajo, lo que
puede tener un impacto en la retencion y la satisfaccion de los empleados. La valoracion laboral
también puede ayudar a garantizar la equidad y la igualdad de oportunidades en la empresa.
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Figura 63.
Considera que es dificil encontrar otro trabajo de acuerdo a sus capacidades
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Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 41.12% de los encuestados dice estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que es
dificil encontrar otro trabajo que esté acorde a sus capacidades; el 25.24% manifiesta que estan
totalmente en desacuerdo y desacuerdo; mientras que el 33.64% esta indeciso ante la pregunta

planteada.
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La dificultad de conseguir trabajo se refiere a la situacion en la que un individuo
encuentra dificultades para encontrar empleo y obtener un ingreso estable. Esto puede deberse
a una variedad de factores, incluyendo una baja demanda de trabajo en su area, una alta tasa de
desempleo, la falta de habilidades o experiencia relevante, o la competencia por puestos de
trabajo limitados. La dificultad de conseguir trabajo puede ser estresante y desafiante, pero hay
varias estrategias que una persona puede adoptar para mejorar sus chances de encontrar empleo,
incluyendo la formacion y el desarrollo de habilidades, la busqueda activa de trabajo, la

ampliacién de su red profesional y la consideracién de nuevas oportunidades de carrera.

Figura 64.

Tiene incidencia el factor politico en la rotacion de personal en esta institucion

Totalmente en desacuerdo

22,43%
40,19%
Totalmente de acuerdo En desacuerdo
3,74%
0
18.69% 14,95%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 58.88% sefala estar totalmente de acuerdo y de acuerdo en que la politica es un factor
que incide en la rotacion del personal; el 26.17 42% estd totalmente en desacuerdo y en

desacuerdo; y con el 14.95% estan indecisos en contestar la pregunta.

La incidencia politica en el trabajo se refiere a cdmo las creencias politicas o las
actividades politicas de los empleados pueden afectar el ambiente laboral y el desempefio de la

empresa. En algunos casos, la incidencia politica puede ser positiva, como cuando los

89



empleados usan su influencia para abogar por cambios positivos en la empresa o en la industria.
Sin embargo, también puede haber conflictos politicos en el lugar de trabajo que pueden crear
tensiones entre los empleados y afectar la moral y la productividad. Por lo tanto, es importante
que las empresas tengan politicas claras y equitativas que aborden cualquier incidencia politica
en el lugar de trabajo y garanticen un ambiente de trabajo respetuoso y profesional para todos

los empleados.

Figura 65.

La institucion cuenta con personal calificado en cada una de sus areas

26,17%
22,43% 21 50%
18,69%
11,21%
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 47.67% de los encuestados sefiala estar de acuerdo en que la institucion cuenta con
personal calificado en cada area; el 33.64% dice estar en desacuerdo y totalmente en

desacuerdo; v el resto indecisos con el 18.69%.

El personal calificado se refiere a los trabajadores que tienen las habilidades, la
educacion y la experiencia necesarias para desempefiar un trabajo de manera eficiente y
efectiva. Estos empleados son valorados por las empresas debido a su capacidad para contribuir

al exito y a la productividad de la empresa.

El personal calificado puede ser altamente capacitado en una especialidad o puede tener
una amplia gama de habilidades y conocimientos. Las empresas pueden buscar personal
calificado a través de la contratacion externa, la promocién interna o la formacion y el
desarrollo de sus empleados actuales. Mantener un equipo de trabajo altamente capacitado y

motivado es importante para el éxito a largo plazo de una empresa.
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Figura 66.
El liderazgo de su jefe apoya al cumplimiento de los objetivos institucionales

Totalmente en desacuerdo

Totalmente de acuerdo 7,48% En desacuerdo

14,02% 11,21%

11,21%

56,07%
De acuerdo Indeciso

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

Sobre si el liderazgo del jefe ayuda al cumplimiento de los objetivos institucionales, el
70.09% sefiala estar en totalmente de acuerdo y de acuerdo; el 18.69% esta en desacuerdo y

totalmente en desacuerdo; y el restante 11.21% esta indeciso con lo planteado.

El liderazgo del jefe se refiere a la capacidad de un gerente o supervisor para guiar y
motivar a su equipo de trabajo hacia el logro de metas comunes. Un buen lider es capaz de
establecer una vision clara y inspiradora, comunicarla efectivamente a su equipo, y motivar a
los empleados para que trabajen juntos hacia esa visién. Ademas, un lider efectivo es capaz de
tomar decisiones informadas, resolver conflictos, delegar tareas de manera efectiva y
desarrollar a su equipo a través del coaching y la retroalimentacion constructiva. El liderazgo
del jefe puede tener un impacto significativo en la cultura, la moral y el desempefio de una

empresa, y es un factor clave en el éxito a largo plazo de una organizacion.
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Figura 67.
Los cambios administrativos se realizan por necesidades institucionales

32,71%

18,69% 18,69%

14,95% I 14,95% I

Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 51.40% dice estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con los cambios
administrativos por necesidades institucionales; el 33.64% manifiesta que esta en desacuerdo y

totalmente en desacuerdo; y el otro 14.95% esta indeciso con la misma cuestion.

Los cambios administrativos en el trabajo se refieren a cualquier alteracion en la
estructura, las politicas, los procedimientos o las précticas de una empresa, pueden tener un
impacto significativo en los empleados, desde su rutina diaria hasta su desempefio y su

satisfaccion laboral.

Por lo tanto, es importante que las empresas aborden los cambios administrativos de
manera transparente y que involucren a los empleados en el proceso para garantizar una
transicion suave. Los lideres de la empresa deben ser claros sobre los motivos detras de los
cambios, brindar apoyo a los empleados durante el proceso y responder a sus preocupaciones y

comentarios.
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Figura 68.
Se garantizan el ingreso de personal calificado a la institucion

36,45%
22,43%
14,95% 14,95%
11,21%
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 58.88% de los encuestados dice estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que se
garantiza el ingreso de personal calificado a la institucion; el 26.16% dicen que estan en
totalmente en desacuerdo; y el 14.95% esta indeciso con aquello.

El ingreso de personal calificado se refiere al proceso de contratar a nuevos empleados
que tienen las habilidades, la educacién y la experiencia necesarias para desempefar un trabajo
de manera efectiva. El ingreso de personal calificado puede mejorar la productividad y la

eficiencia de la empresa y fortalecer su posicion en el mercado.
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Figura 69.
Se valoran méritos para ocupar cargos de responsabilidad en la institucion

32,71%
26,17%
18,69%
14,95%
Totalmente en En desacuerdo Indeciso De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Personal del GAD Municipal del Canton de Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica
Gabriela Anahi.

El 40.19% dice estar de acuerdo y totalmente de acuerdo en que se valoran los méritos
para ocupar cargos de responsabilidad; el 44.86% manifiestan que estan en totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo; y el 14.95% esta indeciso sobre el tema.

Considerar los méritos para ocupar cargos mas importantes se refiere a evaluar las
habilidades, la experiencia y el desempefio de los empleados al momento de promoverlos a un
puesto de mayor responsabilidad o autoridad en la empresa. Este enfoque se basa en la idea de
que las personas deben ser promovidas en funcion de su desempefio y aptitud, y no simplemente
en funcién de la antigliedad o las relaciones personales.
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De las encuestas realizadas al personal del Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal del cantén Olmedo, se planteé una pregunta abierta: Usted como funcionario(a) o

trabajador(a) del GAD Municipal, ¢qué sugiere y/o comentario contribuiria para optimizar el

ambiente de trabajo en el municipio? cuyas respuestas oscilan respecto a lo siguiente:

Se consideraron las siguientes respuestas porque fueron la de mayor relevancia y las

que mas veces se repitieron en las respuestas dadas por el personal del GAD municipal de

Olmedo. Se descartaron otras porque no fueron representativas para realizar el analisis

correspondiente.

Deben existir mas planes de capacitacion al personal, de esta manera pueden ofrecer un
mejor servicio a sus clientes externos y que estas capacitaciones sean permanentes.
Para brindar un mejor servicio, los funcionarios sefialan que debe haber estabilidad
laboral, debido a que la rotacion excesiva de personal es perjudicial para el buen
funcionamiento de la institucién, a la vez sefialan que se deberia dar alguna forma de
estabilidad laboral al personal, debido a que cada cambio de autoridad perjudica a los
trabajadores.

Sugieren también que no se mezcle el tema politico con el laboral debido a que eso
desestabiliza y genera un mal ambiente laboral, y eso impide que se haga un mejor
trabajo en favor de la comunidad a la que se deben.

Que se mejore la comunicacion dentro de la institucién, debido a que esto es un
impedimento para que exista un buen clima laboral y por ende una adecuada imagen
institucional.

También hablan de los salarios, los mismos deben estar acordes a las funciones que se
realizan y se considere también que son seres humanos con necesidades, si es posible

sugieren un aumento de los sueldos en la institucion.
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Tabla 4

Matriz de analisis

PROGRAMAS

TEMA

NECESIDADES

CAPACITACION

Atencion al cliente

Comunicacion efectiva

Manejo de situaciones dificiles y resolucion de
problemas

Manejo de quejas y reclamos

Manejo de clientes dificiles

Empatia y comprension del cliente

Ofrecimiento de soluciones y alternativas

Trabajo en equipo y colaboracion

Manejo de tecnologia y sistemas de soporte al cliente

Comunicacion

Interna

Importancia y beneficios de una buena comunicacion
interna de una organizacion.

Identificacion de barreras de comunicacion.

Tipos de comunicacion interna.

Herramientas de comunicacion interna (boletines,
comunicacion interna, correo electronico, redes
sociales, etc.

Estrategia de comunicacidn interna efectiva.

Uso adecuado de la comunicacién interna.

Nota: Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi
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7. Discusion

Para la ejecucion del presente proyecto de investigacion se ha tomado en consideracion
a todo el personal que labora en el GAD Municipal del cantén Olmedo, en donde mas del 50%
de la poblacidn es de sexo femenino, de acuerdo al informe de Global Gender Gap se manifiesta
la importancia de la paridad de género para que las economias y las sociedades prosperen y
poder asi garantizar la igualdad laboral, que beneficia al crecimiento, la competitividad y el
futuro de las economias; existe una baja rotacion del personal debido a que méas del 60% del
personal tiene mas de 12 meses laborando dentro de institucion y tienen nombramiento
definitivo, esta estabilidad laboral busca proteger a los empleados que se encuentren en un
estado de vulnerabilidad y no sean despedidos garantizando el derecho al trabajo; una de las
fortalezas de la institucion es que cuenta con personal joven que equivale al mas del 70% y
oscila entre los 18 a 40 afos y que contribuye a fortalecer las reas que mayor soporte requieren
y también reduce el ausentismo, improductividad, bajo desempefio y saturacion de trabajo; otra
fortaleza es que cuenta con personal capacitado, casi el 80% del personal tiene formacién de
pregrado y posgrado factor importante para el logro de tareas y proyectos, debido a que los
empleados tienen conocimientos, herramientas, habilidades y actitudes para cumplir con las

actividades emanadas dentro de la institucion.

7.1 Clima laboral: (Remuneracion) vs. Rotacion de personal: (Motivacion laboral (Falta

de capacitacion — Salarios)):

Se puede observar que la variable clima laboral (Remuneracién), CL21 TA (Percibe
que los empleados y trabajadores estan bien remunerados), CL23_TA (EI salario que percibe
cubre sus gastos familiares y/o personales), CL24_TA (El sueldo que percibe esta acorde a las
actividades que realiza), se relaciona con la variable rotacion de personal (Motivacion laboral
(Falta de capacitacion — Salarios)), RP10_TA (Se encuentra satisfecho con su remuneracion),
se correlacionan en la dimension Totalmente de acuerdo (TA), debido a que puede apreciarse

que dichas variables tienden a unirse graficamente y analiticamente.

El resultado del analisis manifiesta que el personal del GAD-Olmedo tienen la
percepcidn de estar bien remunerados, cubren sus necesidades familiares y//o personales, y que
estd acorde a sus actividades; lo que lo motiva laboralmente y se encuentran satisfechos con sus

remuneraciones. De acuerdo con el hallazgo se puede considerar a los empleados del GAD-
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Olmedo para ser candidatos a ascensos y podrian responder muy satisfactoriamente en otras

funciones que se les pueda encomendar cuando se los requiera.
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Tabla 5.

Clima laboral: (Remuneracion) vs. Rotacion de personal: (Motivacion laboral (Falta de capacitacion — Salarios)).

Remuneracion

CL21

Percibe que los
empleados y
trabajadores estan bien
remunerados

CL22

Los empleados vy
trabajadores no  se
quejan del sueldo que
reciben

CL23

El salario que percibe
cubre sus gastos
familiares y/o personales

CL24

El sueldo que percibe
esta acorde a las
actividades que realiza

Motivacién laboral
(Falta de capacitacion)
(Salario)

RP9

Recibe
capacitaciones
laborales
permanentes

RP10

Se encuentra
satisfecho con su
remuneracion

RP11

Tiene
posibilidades de
ascenso

RP12

Recibe
reconocimientos
por su trabajo
realizado

Nota: Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi
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Figura 70.

Clima laboral: (Remuneracién) vs. Rotacion de personal: (Motivacion laboral (Falta de capacitacion — Salarios)).
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7.2 Clima laboral: (Remuneracion) vs. Rotacion de personal: (Percepciones (Falta de
oportunidades de desarrollo)):

La variable clima laboral (Remuneracion): CL23_TA (El salario que percibe cubre sus
gastos familiares y/o personales), se relaciona con la variable rotacion de personal
(Percepciones (Falta de oportunidades de desarrollo)), RP19 TA (Aceptaria otro trabajo en el
cual le valoren mas que en esta institucion), RP24_TA (Los cambios administrativos se realizan
por necesidades institucionales), RP26 TA (Se valoran meéritos para ocupar cargos de
responsabilidad en la institucion), se correlacionan en la dimension Totalmente de acuerdo
(TA), debido a que puede apreciarse que dichas variables tienden a unirse gréficamente y
analiticamente.

El resultado del analisis manifiesta que el personal del GAD-Olmedo tienen la
percepcidn de que con su salario cubren sus necesidades familiares y//o personales; por lo que,
de acuerdo al grado de percepcion de los empleados, desearian que lo valoren mas en la
institucion, esta consiente de que los cambios se realizan por necesidad institucional y que ellos
obedecen a los méritos y la responsabilidad de las personas. El hallazgo determinado, permite
considerar que los empleados del GAD-Olmedo estarian dispuestos a asumir otro tipo de
responsabilidades donde se valoren sus cualidades; los mismos que podrian responder muy

satisfactoriamente en otras funciones.
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Tabla 6.

Clima laboral: (Remuneracién) vs. Rotacion de personal: (Percepciones (Falta de oportunidades de desarrollo)).

Percibe que RP17 Abandonaria su trabajo por problemas familiares o
los personales
CcL21 empleados y RP18 | Aceptaria otro trabajo en el cual le paguen
trat’)ajador_es RP19 Aceptaria otro trabajo en el cual le valoren mas que
estan  bien en esta institucion
remunerados RP20 Considera que es dificil encontrar otro trabajo de
Los acuerdo a sus capacidades
emplgados y Percenciones RP21 Tiene incidencia el factor politico en la rotacién de
CL2p | rabajadores P personal en esta institucion
i (Falta de o P
SOI Se quefgn oportunidades RP22 La institucion cuenta con personal calificado en cada
el sueldo 5
que reciben de desarrollo) una_de sus areas _
y _ RP23 El liderazgo de su jefe apoya al cumplimiento de los
Remuneracion El  salario objetivos institucionales
que percibe RP24 Los cambios administrativos se realizan por
cubre  sus necesidades institucionales
CL23 | gastos Rp2s | Se garantizan el ingreso de personal calificado a la
fe;mnlares institucion
yio Se valoran méritos para ocupar cargos de
E?rsonalefd RP26 responsabilidad en la institucion
sueldo
que percibe
CL24 esta acorde a
las
actividades
que realiza

Nota: Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi
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Figura 71.

Clima laboral: (Remuneracion) vs. Rotacion de personal: (Percepciones (Falta de oportunidades de desarrollo)).
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Nota: Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi
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7.3 Clima laboral: (Desempefio) vs. Rotacion de personal: (Motivacion laboral (Falta de
capacitacion — Salarios)):

En la grafica, se puede observar que la variable clima laboral: (Desempefio), CL25 TA
(Las evaluaciones de desempeiio motivan al empleado o trabajador a mejorar su actividad
laboral), se relaciona con la variable rotacion de personal: (Motivacion laboral (Falta de
capacitacion — Salarios)), RP10_TA (Se encuentra satisfecho con su remuneracion), RP11 TA
(Tiene posibilidades de ascenso), se correlacionan en la dimensién Totalmente de acuerdo
(TA), debido a que puede apreciarse que dichas variables tienden a unirse graficamente y
analiticamente.

El resultado del analisis manifiesta que el personal del GAD-Olmedo, creen que las
evaluaciones de desempefio, motivan a realizar mejor sus trabajos; asi mismo consideran que
estan satisfechos con su remuneracion, pero también creen que tienen la posibilidad de ascender
en sus puestos de trabajo. El hallazgo determina que de acuerdo con los resultados de
evaluacion de desempefio que se realizan cada periodo en los GADs, puede ser el instrumento

para ser considerados como aptos para ascender a otras funciones con mayor responsabilidad.
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Tabla 7.

Clima laboral: (Desempefio) vs. Rotacion de personal: (Motivacion laboral (Falta de capacitacion — Salarios)).

Desempefio

CL25

Las evaluaciones de
desempefio motivan al
empleado o trabajador a
mejorar su actividad laboral

CL26

La jornada de trabajo
extraordinaria es reconocida
dentro de la institucion y
recibo la subvencion adecuada
por ello

Motivacion
laboral
(Falta
capacitacion)
(Salario)

de

RP9

Recibe capacitaciones laborales
permanentes

RP10

Se encuentra satisfecho con su
remuneracion

RP11

Tiene posibilidades de ascenso

RP12

Recibe reconocimientos por su
trabajo realizado

CL27

Siente que ha logrado algo
mejor al trabajar para esta
institucion

CL28

Realizando su trabajo se siente
bien consigo mismo

Nota: Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi
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Figura 72.

Clima laboral: (Desempefio) vs. Rotacion de personal: (Motivacion laboral (Falta de capacitacion — Salarios)).
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Nota: Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi
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7.4 Clima laboral: (Desempefio) vs. Rotacion de personal: (Percepciones (Falta de
oportunidades de desarrollo)):

En la grafica, se puede observar que la variable clima laboral: (Desempefio), CL28_DA
(Realizando su trabajo se siente bien consigo mismo) se relaciona con la variable rotacion de
personal: (Percepciones (Falta de oportunidades de desarrollo)), RP20_DA (Considera que es
dificil encontrar otro trabajo de acuerdo con sus capacidades), se correlacionan en la dimension
De acuerdo (DA), debido a que puede apreciarse que dichas variables tienden a unirse
graficamente y analiticamente.

El resultado del analisis manifiesta que el personal del GAD-Olmedo, tienen como
paradigma que al realizar su trabajo se sienten bien consigo mismo, y asi mismo consideran
que es dificil en la actualidad encontrar otro trabajo de acuerdo a sus capacidades. El hallazgo
determina que sentirse bien consigo mismo como parte de la motivacion y sabiendo que es
dificil encontrar otro trabajo en la actualidad, estas observaciones los impulsa a buscar nuevas
responsabilidades, por lo que serian muy buenos candidatos a la rotacion de personal sin que

ello ocasione conflicto alguno de toda indole en el GAD-Olmedo.
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Tabla 8.

Clima laboral: (Desempefio) vs. Rotacion de personal: (Percepciones (Falta de oportunidades de desarrollo)).

Desempefio

CL25

Las evaluaciones de desempefio motivan al
empleado o trabajador a mejorar su actividad
laboral

CL26

La jornada de trabajo extraordinaria es
reconocida dentro de la institucion y recibo
la subvencion adecuada por ello

CL27

Siente que ha logrado algo mejor al trabajar
para esta institucion

CL28

Realizando su trabajo se siente bien consigo
mismo

Percepciones
(Falta de oportunidades de
desarrollo)

RP17

Abandonaria su trabajo por problemas
familiares o personales

RP18

Aceptaria otro trabajo en el cual le paguen

RP19

Aceptaria otro trabajo en el cual le valoren
mMAs que en esta institucion

RP20

Considera que es dificil encontrar otro
trabajo de acuerdo con sus capacidades

RP21

Tiene incidencia el factor politico en la
rotacion de personal en esta institucion

RP22

La institucion cuenta con personal
calificado en cada una de sus areas

RP23

El liderazgo de su jefe apoya al
cumplimiento de los objetivos
institucionales

RP24

Los cambios administrativos se realizan
por necesidades institucionales

RP25

Se garantizan el ingreso de personal
calificado a la institucion

RP26

Se valoran méritos para ocupar cargos de
responsabilidad en la institucion

Nota: Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi
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Figura 73.

Clima laboral: (Desempefio) vs. Rotacion de personal: (Percepciones (Falta de oportunidades de desarrollo)).
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Nota: Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi
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7.5 Clima laboral: (Ambiente laboral) vs. Rotacion de personal: (Motivacion labora
(Falta de capacitacion — Salarios)):

En la grafica, se puede observar que la variable clima laboral: (Ambiente laboral),
CL30_DA (Recibe érdenes de otros jefes de area) se relaciona con la variable rotacion de
personal: (Motivacion laboral (Falta de capacitacion — Salarios)), RP11 DA (Tiene
posibilidades de ascenso), se correlacionan en la dimension De acuerdo (DA), debido a que
puede apreciarse que dichas variables tienden a unirse grafica y analiticamente.

El resultado del analisis expresa que el personal del GAD-Olmedo, esta familiarizado o
relacionado con otros departamentos del GAD-Olmedo, debido a que recibe también dérdenes
de otros jefes de otras areas, y eso lo ve como una oportunidad para un posible ascenso de
funciones. El hallazgo determina entonces, que, para poder rotar al personal, deberia
considerarse este grupo de empleados, que sienten ganas y voluntad para asumir nuevos retos
en el GAD-Olmedo.
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Tabla 9.

Clima laboral: (Ambiente laboral) vs. Rotacién de personal: (Motivacion labora (Falta de capacitacion — Salarios)).

CL29 Mantiene una buena relacion con su jefé |Motivacion RP9 | Recibe capacitaciones laborales permanentes
directo laboral RP10 | Se encuentra satisfecho con su remuneracion
Ambient CL30 | Recibe ordenes de otros jefes de area (Falta de RP11 | Tiene posibilidades de ascenso
mbiente : —— - N
Existe comparfierismo entre los trabajadores ¢apacitacion) . . . .
laboral CL31 ylo empleados (Salario) RP12 | Recibe reconocimientos por su trabajo realizado

CL32 | Su jefe controla y evalla su trabajo

Nota: Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi
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Figura 74.

Clima laboral: (Ambiente laboral) vs. Rotacién de personal: (Motivacion laboral)
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Nota: Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi
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7.6 Clima laboral: (Ambiente laboral) vs. Rotacion de personal: (Puesto de trabajo):

En la grafica, se puede observar que la variable clima laboral: (Ambiente laboral),
CL31 TA (Existe comparierismo entre los trabajadores y/o empleados) se relaciona con la
variable rotacion de personal: (Puesto de trabajo (Condiciones de trabajo)), RP14_TA (Tiene
posibilidades de crecimiento laboral dentro de su area de trabajo), RP16_TA (Se identifica con
su puesto laboral), se correlacionan en la dimension Totalmente de acuerdo (TA), debido a que
puede apreciarse que dichas variables tienden a unirse graficamente y analiticamente.

El resultado del analisis expresa que en el personal del GAD-Olmedo, existe
compafierismo entre trabajadores y empleados; cree que tiene posibilidades de crecimiento
laboral y que se identifica con su puesto laboral. El hallazgo determina que, dado esta
particularidad de entre compafierismo y crecimiento laboral, en la que estan totalmente de
acuerdo, se deberia considerarse a este grupo de empleados con estas caracteristicas para

encargarles nuevos retos cuando se haga la rotacién en el GAD-Olmedo.
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Tabla 10.

Clima laboral: (Ambiente laboral) vs. Rotacion de personal: (Puesto de trabajo)

CL29

Mantiene una buena relacion con su jefe
directo

CL30

Recibe 6rdenes de otros jefes de area

Ambiente laboral

CL31

Existe comparfierismo entre los trabajadores y/o
empleados

CL32

Su jefe controla y evalla su trabajo

Puesto de trabajo
(Condiciones de
trabajo)

RP13 Las actividades que realiza son rutinarias
Tiene posibilidades de crecimiento laboral dentro de su
RP14 . .
area de trabajo
RP15 | Se encuentra conforme con su puesto de trabajo
RP16 | Se identifica con su puesto laboral

Nota: Elaborado por:

Belduma Garnica Gabriela Anahi
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Figura 75.

Clima laboral: (Ambiente laboral) vs. Rotacion de personal:

Variable categories - MCA

Dim2 (13.7%)

Nota:

A

0
Dim1 (16.2%)

Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi
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7.7 Clima laboral: (Ambiente laboral) vs. Rotacion de personal: (Percepciones (Falta de
oportunidades de desarrollo)):

En la grafica, se puede observar que la variable clima laboral: (Ambiente laboral),
CL31_TA (Existe compaferismo entre los trabajadores y/o empleados) se relaciona con la
variable rotacion de personal: (Percepciones (Falta de oportunidades de desarrollo)), RP21 TA
(Tiene incidencia el factor politico en la rotacion de personal en esta institucion), RP23_TA (El
liderazgo de su jefe apoya al cumplimiento de los objetivos institucionales), RP24 TA (Los
cambios administrativos se realizan por necesidades institucionales), RP25 TA (Se garantizan
el ingreso de personal calificado a la institucion), RP26_TA (Se valoran méritos para ocupar
cargos de responsabilidad en la institucion), se correlacionan en la dimension Totalmente de
acuerdo (TA), debido a que puede apreciarse que dichas variables tienden a unirse graficamente
y analiticamente.

Adicionalmente se observa que la variable clima laboral: (Ambiente laboral), CL30_DA
(Recibe ordenes de otros jefes de area), se relaciona con la variable rotacion de personal:
(Percepciones (Falta de oportunidades de desarrollo)), RP20_DA (Considera que es dificil
encontrar otro trabajo de acuerdo con sus capacidades), se correlacionan en la dimension De
acuerdo (DA), como se encuentran juntas dichas variables.

El resultado del anélisis manifiesta que en el personal del GAD-Olmedo, estan
totalmente de acuerdo que existe comparierismo entre trabajadores y empleados; cree que para
rotar administrativamente es de caracter politico, que los cambios administrativos se hacen por
necesidad institucional, que el ingreso a la institucion debe ser personal calificado y que se
valoran los méritos para su ingreso. El hallazgo determina que, dado esta particularidad de entre
compafierismo y los cambios administrativos obedecen a necesidades institucionales y que
también influye el factor politico; son los empleados y trabajadores, que deberia estar
preparados y/o capacitados entes de asignarles nuevas responsabilidades y/o funciones.

Por otro lado, existe una correlacion de dimension De acuerdo (DA), en la que recibir
ordenes de otros jefes de otras areas y considerar que es dificil encontrar otro trabajo, son
empleados y trabajadores que pudieran asumir nuevos retos en nuevas funciones que se les

pueda encomendar.
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Tabla 11.

Clima laboral: (Ambiente laboral) vs. Rotacidn de personal: (Percepciones (Falta de oportunidades de desarrollo)).

Ambiente laboral

CL29

Mantiene una buena relaciéon con

su jefe directo

CL30

Recibe ordenes de otros jefes de

area

CL31

Existe compafierismo entre los

trabajadores y/o empleados

CL32

Su jefe controlay evalua su trabajo

Percepciones
(Falta de
oportunidades de

desarrollo)

Abandonaria su trabajo por problemas familiares o

RP17
personales
RP18 | Aceptaria otro trabajo en el cual le paguen
RP19 Aceptaria otro trabajo en el cual le valoren méas que en esta
institucién
Considera que es dificil encontrar otro trabajo de acuerdo a
RP20 sus capacidades
Tiene incidencia el factor politico en la rotacion de personal
RPel en esta institucion
La institucién cuenta con personal calificado en cada una
RP2z de sus areas
El liderazgo de su jefe apoya al cumplimiento de los
RP23 objetivos institucionales
Los cambios administrativos se realizan por necesidades
RP24 institucionales
RP2S .Se .garéntizan el ingreso de personal calificado a la
institucién
RP2E Se valoran méritos para ocupar cargos de responsabilidad

en la institucion

Nota: Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi
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Figura 76.

Clima laboral: (Ambiente laboral) vs. Rotacidn de personal: (Percepciones (Falta de oportunidades de desarrollo)).

Variable categories - MCA

: RP25_ED
2- |
: RP21_
: RP23_ED
1 -
RPP6_ED
CL28.ED* ! ,4CL31.l
i} a
RP24_ED pp2s Ep
RPY7_I
RP20_ED B i i
g 8_l CL29_TD
S CL31_TD
-~
£
[=]
__-____________ i CL2S 2 (. Q_L_”_Z__'F_D ________ RP18.TD . __
. RP24_DA+ g 2219 TA.RP17 TD &
‘szz 1 RP23.1 RP21_TD
RP18_DA *RP26_DA RP26_TA
14 - rs
RECR DA I8 P s CL30_TA RP19_TD
RP17_DA ‘RE’21_E &
RP20 = 20_TA
aPzz'_\r\o RP25_TA
21_TA RP26_TD RP24_TA
= i RPZ3_TA
i 1 ' ' '
-1 0 2 3

!
Dim1 (12.3%)

Nota: Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi

cos2

Variables - MCA

0.6-
: RP22
04- H
g : RP17
= ;
2 |
~ !
£ ;
= ;
E -
02- RP20
: CL30
: re
0.0 0.I2
Dim1 (12.3%)

CL29

RP18
RP19

CL32
-

118



7.8 Andlisis de Resultado del Anélisis de Correspondencias Multiples (ACM), para el estudio

de la relacion entre Variables de departamentos, tipo de contrato y rotacion en el GAD-

Ol

medo.

Respuesta al objetivo 2: Saber que departamentos son los que méas han rotado.

Figura 77.

Asociacion de variables de Género-Departamento-Rotacion

Dirmn2 (16.1%)

Ascciacién de Mcdalidades/Categorias

Rentas E
1.0- '
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I P fm oo a-----
HOMBR 5 MUJER
_0'5_ : - -y
NO HAN ROTADQ Transito y Movilidad
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1.0- . i .
-1 0 1

re

Dim1 (18.3%)

Nota: GAD-Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi

Figura 78.

Mapa de modalidades

Dim2 (16.1%)

Mapa de Modalidades/Categorias

Departamento

Rotacidn

SEXO

- ' -

-0.5 0.0 a5 1.0
Dim1 {18.3%)

-1.0

-1.0

Nota: GAD-OIlmedo. Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi
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De acuerdo al analisis de resultado mostrado en la Figura 1 y Figura 2, los departamentos
del GAD-OImedo que si han rotado estan Rentas, Evaltos y Catastros, Planificacion y Turismo; el
analisis de correpondecias, no muestra la rotacion por género, es decir no se puede decir que
departamentos que han rotado pertenecen a los hombres o a las mujeres debido a que visualmente
en la tercera imagen de la Figura 2, en el centro de la grafica con respecto a la dimensién 2. Los
departamentos que no han rotado se encuentran Transito y movilidad y Registro de la propiedad.
Figura 79.

Asociacion de variables de género-departamento-tipo de contrato-rotacion.
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Nota: GAD-Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi.
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Figura 80.

Asociacion de variables de género-departamento-tipo de contrato-rotacion, individualizada
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Nota: GAD-Olmedo. Elaborado por: Belduma Garnica Gabriela Anahi

De acuerdo al analisis de resultado mostrado en la Figura 3 y Figura 4, los departamentos
del GAD-OImedo que si han rotado estdn Rentas, Planificacion y Turismo; de éstos departamentos
provienen de aquellos empleados y trabajadores mujeres, que tienen contrato indefinido, Contrato
de servicios ocasionales, Libre nombramiento y remocion.

Los departamentos que no han rotado se encuentran Transito y movilidad, Avaltos y
Catastros;en relacién a Registro de la propiedad, se puede interpretar como que no ha rotado,
debido a que se encuetra en el centro de la dimension 2. De este grupo que no han rotado pertenecen
a los hombres, provienen de Nombramiento definitivo, Nombramiento provisional, Nombramiento

periodo fijo y de Servicios profesionales.
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7.9 Andlisis de Resultado del Analisis de Correspondencias Multiples (ACM), para el
estudio de la relacion entre varias dimensiones del Constructo “Clima Laboral” (CL) y
“Rotacion de Personal” en el GAD-Olmedo-Loja.

Entorno

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Olmedo.

Tamario de la muestra

De acuerdo con la naturaleza de los empleados y trabajadores del GAD Municipal del
cantén Olmedo, se ha encuestado a toda la poblacion, en este caso fueron encuestados los 107

empleados y trabajadores de la institucion.

Técnicas

La encuesta esta conformada por varias dimensiones tanto del Clima Laboral como la
Rotacion de Personal, que constituyen variables categéricas (cualitativas), por ello para analizar e
interpretar las posibles relaciones entre éstas, se ha aplicado el Analisis de Correspondencias
Multiples (ACM). El andlisis de correspondencia multiple (ACM) es una extension del analisis de
correspondencia simple para resumir y visualizar una tabla de datos que contiene mas de dos
variables categoricas. También puede verse como una generalizacion del analisis de componentes
principales cuando las variables a analizar son categdricas en lugar de cuantitativas (Abdi y
Williams 2010). El resultado es transformar o reducir el tamafio de las variables categdricas a
factores, los que se denominan dimensiones o factores, los cuales son el resultado de los mayores
pesos de los vectores y valores propios. En el presente estudio se toman los 2 principales o de

mayor peso para proceder con el analisis.

Resultados

Para obtener una relacién entre Clima Laboral y Rotacion de Personal, se cruzaron algunas
dimensiones de éstas dos variables generales. Estos resultados de la investigacion le dan las
herramientas necesarias al director de Talento Humano, para identificar las caracteristicas a
considerar de los funcionarios para ser posibles candidatos a la rotacion. En el desarrollo del
proyecto se realizé el Andlisis de Correspondencias Multiples para los tres objetivos; el primer

objetivo que es el de “describir las causas que generan la rotacion del personal en el Gobierno
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Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Olmedo durante los periodos fiscales 2021-
enero-junio 2022” aqui encontramos: el factor politico, pues por creencias o actividad politica
generan cambios positivos para la institucién, y los cambios administrativos se realizan por
necesidad institucional; el segundo objetivo es “saber que departamentos son los que mas han
rotado” aqui tenemos los siguientes: Rentas, Planificacion y Turismo , y los que no han rotado el
personal son: Transito y movilidad, Avallos y Catastros; y el tercer objetivo que es “analizar las
consecuencias de rotacion del personal del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
canton Olmedo” tenemos las siguientes: el personal de la instituciéon no estd conforme con la
remuneracion percibida, ni con el trato recibido por sus superiores por lo que estarian dispuestos
a dejar sus trabajos actuales, si otras instituciones o empresas mejoran las condiciones laborales
que da el GAD Municipal de Olmedo
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8. Conclusiones

Una de las principales causas de la rotacion del personal es el factor politico, debido a que
por creencias o actividad politica genera cambios positivos para la institucion, y en el mayor de los
casos los cambios administrativos se realizan por necesidad institucional; pero también esos
factores y eso cambios politicos generan tensiones en los empleados y afecta a la moral del mismo.
Asi mismo, la capacitacion al personal es deficiente lo que redunda en un pobre desarrollo personal
y en el manejo de los procesos, en donde el beneficio es para unos pocos que logran acceder a

cargos de mayor responsabilidad y con mejores ingresos econémicos.

A través del Analisis de Correspondencias Multiples (ACM), se puede manifestar que en
el GAD-OlImedo, entre los departamentos que mas a rotado personal se encuentran: Rentas,
Planificacion y Turismo; que provienen de aquellos empleados y trabajadores mujeres, que tienen
contrato indefinido, Contrato de servicios ocasionales, Libre nombramiento y remocion. Por su
parte, los departamentos en que no ha rotado el personal se encuentran: Transito y movilidad,
Avaluos y Catastros que en su mayoria corresponden a los hombres, cuya relacion de dependecia
con el GAD-Olmedo, provienen de Nombramiento definitivo, Nombramiento provisional,

Nombramiento periodo fijo y de Servicios profesionales.

Asi mismo el personal de la institucion no esta conforme con la remuneracion que percibe,
siendo el factor econdmico un tema importante de bienestar de los empleados; ademas los
empleados estarian dispuestos a dejar sus trabajos actuales por otros que representen mejores
ingresos, asi también lo dejarian por otro trabajo en donde los valoren mas de lo que los valoran

actualmente; también dejarian la institucion si tuvieran problemas familiares y/o personales.
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9. Recomendaciones

Se recomienda que se tomen medidas para reducir el impacto negativo de los factores
politicos en la institucion y su personal. Es importante que se establezcan politicas claras que
promuevan un ambiente de trabajo, donde se valore y respete el trabajo de todos los empleados por
igual, independientemente de sus creencias politicas. Ademas, es necesario mejorar la capacitacion
y el desarrollo personal de los empleados para que puedan tener las habilidades y el conocimiento
preciso para realizar su trabajo de manera efectiva. Esto no solo mejorara la productividad de la

institucion, sino que también la moral de los empleados y su satisfaccion laboral.

Analizar las causas de la alta rotacion de personal en los departamentos de Rentas,
Planificacion y Turismo, especialmente entre las empleadas y trabajadoras con contratos
indefinidos y de servicios ocasionales. Es posible que se deba revisar las politicas de la unidad de
talento humano del GAD-Olmedo-Loja, para asegurar que se estén ofreciendo oportunidades de
desarrollo y crecimiento profesional para las empleadas en estos departamentos, y que se estén
brindando las condiciones adecuadas para que puedan desempefiarse eficientemente en sus roles.
Por otro lado, aunque es alentador que los departamentos de Transito y Movilidad, Avallos y
Catastros tendran una baja rotacion de personal, el GAD-Olmedo también deberia revisar las
politicas de talento humano en estos departamentos para asegurarse de que se estan brindando las
condiciones adecuadas para que los empleados masculinos puedan desempefiarse adecuadamente

en sus roles y se sientan motivados a permanecer en la institucion.

Para reducir las consecuencias y/o malestares que podria ocasionar la rotacion de personal,
es fundamental que la institucion tenga una remuneracion justa y competitiva para retener a sus
empleados, y evitar que se marchen a otras instituciones. También se deben considerar otras formas
de reconocimiento y motivacion, como programas de capacitacion, oportunidades de desarrollo
profesional y un ambiente laboral positivo. Ademas, se recomienda que la institucion establezca
un plan de retencién de talentos asegurando que los empleados valiosos se sientan valorados y
reconocidos en su trabajo. La retencion de empleados mejorando la productividad y reducir los
costos asociados con la rotacion del personal; la institucion deberia proporcionar a sus empleados

un ambiente laboral flexible y apoyo emocional, especialmente en situaciones personales y
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familiares dificiles. Esto puede ayudar a fomentar un sentido de comunidad y apoyo entre los

empleados y reducir la posibilidad de renuncias por problemas personales o familiares.
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11. Anexos

Anexo 1 . Autoirzacion para el desarrollo del trabajo de titulacion en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del cantén Olmedo

Loga, 05 de sepbembre de 2022

Doctar

Kiéver Sanchez Armijos

Alsade

Gobierno Autdncme Descentraizado Municipal del canton Olmedo
Olmedao -

De mi consderacian

Recba un cordial saludo y muchos éxitos en las funciones que tan acertacamnents
cesampafa.

La Universidad Nacional de Loja, a través del area de Postgrado GESTION DEL TALENTO
HUMANO, na desarrcliado varias lineas de investigacion dentre del ambito de Taento
Humano, con @l fin e aportar al proceso de investgacion y desarrolo def pais.

E= imperane en [ actualidad, promover of desarrolo de entarnos favorables en of ambito
o0 la Gestdn ded Takento Humano, pars ello s& leva a cabo el proyecio de rvestigacion
tsade LA ROTACION DE PERSONAL Y SU INCIDENCIA EN EL CLIMA LABORAL
DEL GOSBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
CLMEDO".

Cendcedora de sJ alto espiritu de colabarackdn y compromiso con la sociedad y la clenca
me permito solickar comedidameanta, s& mMa Concada 18 aulonzacion perinerme pera 1a
elaboracitn deé My proyecto de investigadon, antes mencKnade, coma pane de mi trabag
para fin de taulackn do la MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO. para
reakzar la recolecadn de informacdn dingds a los servidores pabicos y fundonarios del
Gaobierno Autanome Descenralzada Municipal del cantén Qlmedo

Es imponanie ndicar gue los dales recog seran unl con fines netamenta
' ain ivas, salvaguardanda la idertidac de los servidores y funcionarncs
publices que laberan en & GAD Muricipal dal cansdn Oimedo

Segura ca contar con la faverable v a8l p mis sincercs
agradecimientos.

Alentementa, )

.uy {‘\\ A0
LA

L -h‘t gﬁ".: (N \j- o

Ing- GabAdta Beiduma Garmica
CI 1103704125
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Anexo 2. Encuesta Aplicada

. UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
ul?é ral Facultad Juridica, Social v Administrativa
o —

Maestria en Gestion del Takento Humano

Emcmestn: La rotacion de personal v s incidencia en el clima laboral del Gobsermo Autonoma Descentralirado Municipal del cantin
(Hmedo.

Estimado Seftor (a), ka presenie encuesia tiene como objetive determinar la rotacion de personal y su incidencia en ¢l clima |aboral
del Gobiemo Autinome Descemtralondo Municipal del Canton Olmedo, por favor, responda con toda sincenidad, pues. de ello
dependeni gue los resultados de esta investigackin scan objetivos.

INDICACKINES: Seleccione com una X, segiin como creyere conveniente ¥ con ks mayor sinceridad poshble, tomando en cuenta la

siguienie escala.

CRITERIDS DE CALIFICAC KN la calificacion varia entre | ¥ 3, de la cual de identifican bos sguienies calificativos:

Totlmente en En desacuerdn Inliferemte e acnerds Totalmente de
desacuerdn i3 =ED Fi=1 idp= DA scuerdo
i1=TH 51=TA
Datos gemerales

Marcar con una X los datos generales segin sea ol casa.

iEnern Tiempe de trabajo
Femsemino ] | muess & 12 mieses
Masoulmo | 13 meses a 24 meses
(viro : 25 meses en adelante
Edad
Tipo contrats 18 afics a 30 afios

3| afics & 40 afics
4] afios a 50 afios
51 aflos a mas

Nombramiento definitive

Mamhbramiendo provisional
Nombramienio perodo fjo

Libre nambramiznto y remocion

Contrate indefinido Formaciin Profesional

Contrato de servicios ocasionales Secundars complets
Servicios profesionales Teonilogo
Universitario | Tercer mivel}
Universitario (Cwarto nivel )
PARTE I - CLIMA LABORAL
Mo Factores de valoracion

Drientscidn de resubtsdos

Ex= regponsable con ks labores emcomensdsdas
Tiene dedicacion y perseverancia
Seidentifica con los valores mstihscaonales
Es= parie de los logros de la insisucion

Mo comete errores en el trabajo
Hace uso racional de bos recurses
Conoce las funciones del cargo gue desempefia
Tiene aptited para desempefiar cargos de mavor responsabilidad
Relaciones inferpersonales
El Es caries con clienies v compaiicros
10 | Mantiene una comunicacion efectiva emtre compatieros
1] Demmiestra disciplina
12 Apova las desiciones de sus compaiieros
Inicintiva
13 Aporta idens para mejomar los procesos
14 | Trabajs de maners proactive
15 Seamicipa a las dfcultades
166 | Tiene Capacidad para resolver problemas
Trubajo en sgquipn
17 Flanifica sus actividades
18 | Coopera con sus compaferos
19 | Mantiene relaciomes de confraternidad entre compaferos
20 | Tiene b colsborscion v spoyo de sus compaieros de dres
Remuneraciin

..
e[| & [ | ] |=
E
£

i
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21 Percibe que bos empleados v trabajadores estan bien remunerados

22 Los emplesdos v trobajadores no se quejan ded suweldo gue reciben

23 El salario que pervibe cubre sus gasios familiares v'o peresonales

34 El sueldo gue percit

e estn scorde o los actividsdes que realios

Desempeiio

23

su actividad laboral

Las evaluaciones de desempeiio motivan al empleado o mabajador 8 mejomr

26 | La jomads de trabajo extroordinania es reconocida dentro de la institoc
recibo la suvenciin adecuada por ello

27

Siente que ha logrado aleo mejor al trabajar pars ests instito Gn

28 | Renlizando su irmbajo se sewie bien consigo msmo

FARTE Il ROTACHIN I

PERSOMAL

MNire.

nctores de valorscion

Juren de trabajo

1 El hegar de trabajo se encuentra lmpio
P Dispone de todas las hermmienias ¢ msmmos de tmbajo
3 Las condicianes de drea son dptimas
4 Tiene seguridad en su drea de irsbajo
Asperios personales
5 Posee algun tipe de enfermedad
] Se fatiga en sus horas de trabajo
T Tiene problemas de salud en su drea de trabajo
[ Posee algun tipo de discapacidad
Motivaciin laharal
[] Recibe capaciaciones liborales permanentes

Lo Se encuemim satisfecho con su remuncraciin

1] Tiene posibilidades de ascenso

12 Recibe reconocimienios por su irabays realizado

Puesio de trabajo

13 Las actividades que realizn son rutinarias

14 Tiene posibilidsdes de crecimienio labormal dentro de su drea de irmbajo

L5 Se encouemim conforme con su puesto de rabajo

16 | Seidentifica con su puesic laboml

Ambiente lshoral

17 | Mantiens una buena relscidn con su jefe directs

18 | Recibe drdenes de otros jefes de anea

19 Existe compaiberiemo entre los trabajadores vin empleados

20 | Su pefe conirola ¥ evalin su irshajo

Percepeinmes
21 Abandonaria su trabajo por problemss familiores o personales
P Aceplaria otro rabajo en el ol le pagsen
23 Aceptaria oiro rabajo en el cual le valoren mis gue en_esta institucion
24 Consders gue es dificil encomtarar céro trabajo de scwerido & sus copacedades
25 Tiene incidencia el factor politico en b rotacion de personal en esin institucion

26 La mstitwcidn cuents con personal calificado en cads una de sus dress

7

El liderazgo de su jefie apoya al cumplimiento de los objetives institucionales

28 Los cambeos administrativos se realionn por necesidades instinscionales

29 Se garandizan el ingreso de personal calificado & ls instvtucion

30 | Sevaloran meritos parn ocupar cargos de responsabilidad en b institucion

Fregunts shierts

Usted como funciomaniol a) o tmbajadoc(a) del GAD Mun
die trabajo en el mumicipio?

al, jogué sugicne yio comentario contribuiria para optimizar el ambienie

Crracims por 5 ooda beva cidn
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Anexo 4. Certificado de traduccion Abstract

Juan Pablo Orddénez Salazar
CELTA-Certified English Teacher,

traductor e intérprete.

Certificacion de traduccidn al idioma inglés

Juan Pablo Ordéfez Salazar.

CELTA-certified English Teacher, traductor e intérprete

CERTIFICA:

Que el documento aqui compuesto es fiel traduccion del idioma espafiol al idioma inglés, del
resumen de la tesis titulada: “LA ROTACION DEL PERSONAL Y SU INCIDEMCIA EN EL
CLIMA LABORAL DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL
CANTOM OLMEDO", de autoria de la estudiante Gabrigla Anahi Belduma Gamica, con
nimero de cédula 1103704126, egresada de la Maestria en Gestion del Talento Humano de
la Facultad Juridica, Social y Administrativa de la Universidad Macional de Loja.

Lo certifico en honor a la verdad y autorizo a la interesada, hacer uso del presente en
lo que a sus interases convenga.

Loja, 5 de marzo del 2023

JUAN Faradc
PABLO o et

Fecha I 1M

SALAZAR s st

Juan Pablo Orddiiez Salazar

DNI: 110360109-0

Codigo de perito: 12298374

CELTA - CERTIFIED ENGLISH TEACHER, TRADUCTOR E INTERPRETE

juanpabloorsali@gmail com | 098-428-0147 | T17-53 Miguel Morelos 5t., Loja- EC 110111
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