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a. TITULO
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DESCENTRALIZADO DEL CANTON PUYANGO, PROVINCIA DE

LOJA, PARA EL ANO 2016”



b. RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo general, diagnosticar y proponer
un manual para la evaluacion del clima laboral en el GAD del canton
Puyango, del cual se derivan los respectivos objetivos especificos, que
permiten alcanzar el objetivo general, puesto que hacen referencia al
diagnostico asi como la propuesta y socializacion del manual en

mencion.

Para el cumplimiento de los objetivos planteados fue necesario la
aplicacion de diferentes métodos y técnicas; asi, entre los primeros se
utilizaron los métodos: cientifico, histérico, deductivo, inductivo; y entre
las técnicas se aplicé la observacion directa y la encuesta, misma que se

aplicé a 198 funcionarios del GAD Puyango.

Analizando los 8 factores, (autoestima, cohesion, confianza, presion,
apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion) en base a las encuestas
obtenidas de los 198 servidores municipales que conforman el GAD de
Puyango, se utiliza los parametros de: excelente, muy buena, bueno,
regular y pésimo. El parametro con mas alto porcentaje es el de muy
bueno, en autoestima; ademas si se considera a los factores, se establece
gue los mas alto porcentaje tienen son es presion e innovacion y se ubican
en el parametro de excelente, con 39,39 en los dos casos, el

reconocimiento con 40,40 se califica como mas alto en el parametro de



bueno. Los factores con menor participacion en los parametros de

excelente y muy bueno son: cohesion, apoyo y reconocimiento.

Conociendo los factores con menor participacion en los parametros
excelente y bueno, se los considera como debilidades, sobre los cuales se
realiza la propuesta, misma que contiene: antecedentes, justificacion,
objetivos, metodologia del modelo operativo, mision, vision, politicas y
actividades; ademas la propuesta se plantea en funcion de los factores:

cohesidn, apoyo y reconocimiento.

En conclusion se determina que el clima laboral se conforma de varios
factores: autoestima, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento,
equidad e innovacion, mismos influyen en el comportamiento del Talento
Humano y que por lo tanto estan sujetos a mejorar, tal es el caso de la
cohesion, apoyo y reconocimiento que deben fortalecerse con el fin que el
personal puede desenvolverse de manera efectiva, apoyando al

cumplimiento de los objetivos institucionales.



ABSTRACT

The present study aims to diagnose and propose a manual for the
evaluation of the working environment in the GAD of the canton Puyango,
from which the respective specific objectives are derived, which allow to
reach the general objective, since they refer to the diagnosis as well as

The proposal and socialization of the handbook mentioned.

For the fulfillment of the proposed objectives, it was necessary to apply
different methods and techniques; Thus, among the former, the following
methods were used: scientific, historical, deductive, inductive; And among
the techniques was applied direct observation and the survey, which was

applied to 198 officials of the GAD Puyango.

Analyzing the 8 factors, (self-esteem, cohesion, trust, pressure, support,
recognition, equity and innovation) based on the surveys obtained from
the 198 municipal servers that make up the Puyango GAD, the parameters
of: excellent, very good , Good, fair and lousy. The parameter with the
highest percentage is that of very good, in self-esteem; In addition, if one
considers the factors, it is established that the highest percentage have
are pressure and innovation and are located in the parameter of excellent,
with 39.39 in the two cases, the recognition with 40.40 is rated as highest
In the parameter of good. The factors with lower participation in the
excellent and very good parameters are: cohesion, support and

recognition.



Knowing the factors with less participation in the parameters excellent and
good, are considered as weaknesses, on which the proposal is made,
which contains: background, justification, objectives, methodology of the
operational model, mission, vision, policies and activities; In addition, the
proposal is based on the following factors: cohesion, support and

recognition.

In conclusion, it is determined that the work climate is made up of several
factors: self-esteem, cohesion, trust, pressure, support, recognition, equity
and innovation, themselves influence the behavior of Human Talent and
are therefore subject to improvement, The case of cohesion, support and
recognition that must be strengthened in order for staff to be able to

perform effectively, supporting the achievement of institutional objectives.



c. INTRODUCCION

El clima laboral es un tema de gran importancia hoy en dia para casi
todas las instituciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del
ambiente de trabajo, para asi alcanzar un aumento de productividad sin

perder de vista el recurso humano.

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el
trato que un jefe pueda tener con sus subordinados, la relacion entre el
personal de la empresa y otros factores mas, puede ser un obstaculo o
fortaleza para un buen desempefio en su conjunto o en determinadas
areas que se encuentran dentro de ella, pudiendo ser factores de

distincion e influencias en el comportamiento de quienes la integran.

Dentro de este contexto, el estudio del clima laboral se orienté a las
dependencias del GAD de Puyango, con el fin de establecer por medio de
un instrumento de medicién las fortalezas y debilidades que tiene la
institucion con respecto a las 18 dimensiones de percepcidén del clima
laboral como son: motivacion, aprecio por las ideas e iniciativa del
empleado, relaciones con los jefes, relaciones entre compafieros y jefes,
relaciones con el equipo de trabajo, motivacién hacia los resultados y los
cambios, riesgos y bienestar, justicia en el trabajo, supervision y
correccion, trabajo en equipo, remuneracion, sentido de pertenencia,
reconocimiento por la labor, concertacion y participacion, liderazgo,

comunicacion, satisfaccion por los recursos y estructura y reglas.



El presente trabajo de tesis se encuentra estructurado de Ila
siguiente forma: el titulo seleccionado para realizar la tesis es
“Diagnostico y Propuesta de un Manual para la Evaluacion del Clima
Laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Puyango”;
seguidamente el resumen donde se hace  énfasis en los
principales resultados que se obtuvo de la investigacion, la
introduccion donde se explica la importancia del tema, el aporte y
beneficio que obtiene la institucion gubernamental. En el marco tedrico
se plasman varias conceptualizaciones que enmarcan al clima
organizacional y que sirven de sustento, para la aplicacion de la

propuesta del manual.

En los materiales y métodos, se describe la modalidad de la
investigacion, asi como la metodologia de recoleccion de la informacion,
para a través de ella, en el transcurso de la investigacion evidenciar
tentativas de solucion, mismas que permitirdn conseguir resultados
favorables en beneficio de la institucion. Seguidamente los resultados,
que comprenden el trabajo de campo, el mismo que guarda un orden
con los objetivos y parte del contexto institucional y la aplicacion de
las dimensiones de diagnostico del clima laboral y la propuesta del
manual para evaluacion del clima laboral. La discusion donde se
analiza la relacion de los principales resultados con los factores que

estan afectando al clima laboral, desde el punto de vista de los



servidores municipales, y como evaluaron los directivos, con la

finalidad de evidenciar la relacion entre las variables.

Finalmente se presenta las conclusiones y recomendaciones a las
cuales se llegd al culminar el trabajo de tesis; las mismas que
contribuiran a mejorar el clima laboral del gobierno auténomo,
bibliografia se indica los libros y material bibliografico utilizado
durante el desarrollo de la tesis, indice se indica cada uno de los
temas con su respectiva numeracion anexos constituye el sustento de

todo el proceso de la tesis.



d. REVISION DE LITERATURA

Marco Referencial

Ley Orgéanica de Servicio Publico.

La Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP), estipula los siguientes

articulos:

Art 2.- Obijetivo. - El servicio publico y la carrera administrativa tiene por objetivo
propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores
publicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad,
productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la conformacion, el
funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del talento humano sustentado
en la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacién (LOSEP, 2016,

pag. 5).

Art 41.- Responsabilidad administrativa. - La servidora o servidor publico, que
incumpliere sus obligaciones o contraviniere las disposiciones de esta ley, sus
reglamentos, asi como las leyes y normativa conexa, incurrird en responsabilidad
administrativa que sera sancionada disciplinariamente, sin perjuicio de la accion civil
o penal que pudiere originar el mismo hecho (LOSEP, 2016, pag. 22).

Cdédigo Orgéanico de COOTAD.

Art. 5: La autonomia politica, administrativa y financiera de los gobiernos
autbnomos descentralizados y regimenes especiales prevista en la Constitucion
comprende el derecho y la capacidad efectiva de estos niveles de gobierno
para regirse mediante normas y 6rganos de gobierno propios, en sus respectivas
circunscripciones territoriales, bajo su responsabilidad, sin intervencion de otro
nivel de gobierno y en beneficio de sus habitantes (COOTAD, 2010, pag. 8).

La institucion

Funciones y Objetivos Generales

Al

Gobierno Auténomo Descentralizado de Puyango (GADP) le

corresponde:

El cumpliendo con los fines que le son esenciales, satisfacer las necesidades
colectivas del vecindario, especialmente las derivadas de la convivencia urbana
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cuya atenciébn no compete a otros organismos gobernativos; sin embargo,
coadyuvara con apego a la Ley, a la realizacion de los fines del Estado (GADP,
2014).

“‘Regular mediante Ordenanzas, establecer acuerdos y resoluciones, fijar
la politica a seguir y determinar las metas en cada una de las ramas

propias de la administracién municipal” (GADP, 2014).

Organizacion

La organizacién administrativa de la municipalidad estara de acuerdo con las
necesidades peculiares que deba satisfacer, la importancia de los servicios
publicos a prestarse y la cuantia de la hacienda municipal y respondera a una
estructura que permita tener todas y cada una de las funciones que a ella
competen, para el mejor cumplimiento de las mismas (GADP, 2014)..

“Para esto se ha implementado un reglamento organico y funcional que
determina la estructura administrativa, teniendo en cuenta que las
distintas dependencias constituyen un organismo racionalmente integrado

desde el punto de vista de la division del trabajo” (GADP, 2014)..

La administracion del personal se basard en el sistema de mérito y para el
acceso al servicio publico solo se tendra en cuenta el régimen de personal
adoptado por el concejo o en su defecto, las regulaciones de la Ley de Servicio

Civil y Carrera Administrativa y Cédigo de Trabajo (GADP, 2014)..

Asi mismo se sigue laborando bajo la guia de los manuales especificos de
contabilidad gubernamental y de administracion y, control de inventarios y de
activos fijos de ésta municipalidad, aprobados debidamente por la Contraloria
General del Estado, y que sirven de base para el funcionamiento, actualizacion y
evaluacion del sistema contable, en concordancia del acuerdo No. 182 del
Ministerio de Economia y Finanzas publicado en el Registro Oficial No. 249, del
Lunes 22 enero del 2001, y sus reformas (GADP, 2014).

Mision

Proporcionar a la comunidad cantonal servicios publicos de calidad, con eficacia,
eficiencia y buen trato, con gestién interinstitucional y un manejo adecuado de
todos sus recursos. Liderar el desarrollo cantonal con participacién activa de sus
actores para la planificacién, priorizacién y control social, en la ejecucion y
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evaluacion de planes y proyectos prioritarios para la comunidad, garantizando el
desarrollo sustentable y sostenible para el cantén Puyango (GADP, 2014)..

Visién

El gobierno local para los pré6ximos cinco afios, se constituird en un ejemplo de
desarrollo local y contard con una organizacion interna altamente eficiente, que
garantice productos y servicios compartibles con la conservacion y preservacion
de recursos naturales y la demanda de la sociedad, ademas sera capaz de
asumir nuevas competencias vinculadas con el desarrollo sustentable, con
identidad cultural, de género, descentralizado y optimizando recursos, para asi
asegurar la calidad de vida de la poblacién y la proteccion de su patrimonio
natural y cultural (GADP, 2014).

Marco Conceptual

Origenes y Antecedentes del Clima Laboral
GOmez (2011), en su libro menciona que:

La Psicologia Organizacional antes conocida como Psicologia Industrial, se
instituyd formalmente en América al empezar el siglo XX. Su fortalecimiento
se dio a partir de la segunda guerra mundial debido a que se empezaron a
abordar de manera sistematica temas como la seleccibn de personas
adecuadas y las formas de remuneracion que se establecian.

Las investigaciones sobre psicologia organizacional fortalecieron el
crecimiento de esta disciplina ampliando la cobertura de la misma hacia el
bienestar laboral de los colaboradores, la forma como se originaban las
motivaciones de los individuos, el tipo de valores que se desarrollaban y las
relaciones interpersonales de los mismos dentro de las organizaciones. Los
psicologos comenzaron a interesarse en los problemas derivados del
cansancio, la rutina y otros factores que afectan el buen desenvolvimiento
laboral. Empezando a abordar otros campos que se interrelacionaban de
forma constante como la capacidad de aprendizaje, la percepcion, el estudio
de la personalidad, la habilidad de liderazgo, el impacto de la personalidad
y las caracteristicas propias de un individuo, la forma en que se abordan
problemas, el rendimiento, la actitud frente al trabajo y la fatiga laboral
(Anzardo, 2010).

Continuando con el mismo autor menciona que cada organizacion genera
una cultura especifica y en esos términos busca a personas que se
adapten a ella y puedan desarrollar sus capacidades dentro de la
misma, apoyando los procesos y objetivos organizacionales. Y es alli donde
entran a jugar un papel de suma importancia, las estrategias de la
psicologia organizacional, la cual se encarga de identificar y conocer a las
personas explorando sus motivaciones, asi como la mejor forma de poner en
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juego las competencias que poseen, el buen manejo de un adecuado clima
organizacional que permita a los individuos adaptarse facilmente.

Los origenes de la preocupacion por el clima organizacional se sitian en los
principios de la corriente cognitiva en psicologia, en el sentido de que el
agotamiento de las explicaciones del comportamiento humano desde la
perspectiva conductista produjo una reconciliacion de la caja negra en que se
habia convertido a la persona. Ello plantea razonar acerca de la medida en que
la percepcion influye en la realidad misma (Edel & Garcia, 2010).

La investigacion y el estudio del clima organizacional se han desarrollado desde
mediados del siglo XIX. En tiempos recientes, la investigacion en clima organizacional ha
sido activa, diversa y a lo largo de mas de 50 afios se ha generado mudltiples
investigaciones, y definiciones e instrumentos de medicion (Arano , Escudero, & Delfin ,
2016, pag. 12).

El interés suscitado por el campo del clima laboral estd basado en la
importancia del papel que parece estar jugando todo el sistema de los
individuos que integran la organizacion sobre sus modos de hacer, sentir,
pensar y, por ende, en el modo en que su organizacion vive y se desarrolla

(Anzola.S, 2003).

Otra consideracion importante que cabe resaltar es la propuesta por

Fernandez & Sanchez (1996) en Edel, R. quienes consideran que:

Los origenes de la preocupaciéon por el clima organizacional se sitlan en los
principios de la Psicologia Cognitiva, en el sentido de como los empleados
entienden la organizacién en la que se desenvuelven, y como éstos toman
la informacién sensorial entrante y la transforman, sintetizan, elaboran,
almacenan, recuperan y hacen uso de ella; y finalmente como la cognicion
lleva a la conducta. Ello plantea razonar acerca de la medida en que la
percepcion influye en la realidad misma. Esta idea comenzd a moverse por
todos los campos en los que la psicologia tenia su papel, entre los que se
halla, por supuesto, el campo del clima organizacional (p.145).

Brunet (2011), considera que:

Los origenes de este concepto no estan siempre claros en las
investigaciones. Frecuentemente se le confunde con la nocion de cultura vy,
algunas veces, de liderazgo y los determinantes del clima no son siempre
tan explicitos como sus efectos. De todas formas, analizando Ia
documentacién sobre este tema, parece que el concepto de clima
organizacional esta constituido por una amalgama de dos grandes escuelas
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de pensamiento que son subyacentes a las investigaciones efectuadas y
gue jamas se definen claramente.

Es importante conocer los factores que se relacionan con en el clima laboral de
una organizacion, para lo cual se analizaran diferentes variables como la
satisfaccion laboral, la motivacion, entre otras y de qué manera estas variables
inciden en el clima laboral de una institucion publica (Atalaya, 1999).

Definicion del Clima Laboral a través de la historia

Segun Anzola (2003), el clima “se refiere a las percepciones e
interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen
con respecto a su organizaciéon, que a su vez influyen en la
conducta de los trabajadores, diferenciando una organizacion de otra”

(p.138).

Gan Martinez (2006), indica que:

El clima Laboral consiste en un conjunto de caracteristicas que rodea a los
empleados en el medio ambiente organizacional y que marca una diferencia
significativa de una empresa a otra para convertirse en un reflejo del
comportamiento de la misma organizacién, dentro de este se integran
diversos factores entre los que destacan: Que es externo al individuo, lo
rodea y existe en la realidad organizacional. Este clima esta relacionado con
la motivacion en el empleo debido a que afecta directamente a la
satisfaccion de los trabajadores pues al verse envueltos dentro de un clima
laboral agradable responden de una mejor manera a los estimulos y
colaboran con sus superiores para lograr el cumplimiento de objetivos de la
organizacion y de esta manera puedan alcanzar con una mayor facilidad la
realizacién de metas comunes (p.207).

Chiavenato (2011), manifiesta que, el clima organizacional constituye el
medio interno de una organizacion, la atmosfera psicolégica

caracteristica que existe en cada organizacion (p.120).

Asimismo, para Flores (2007), el clima laboral “es un tema de gran

importancia hoy en dia para casi todas las organizaciones, las cuales
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buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacién, para
asi al canzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso

humano” (pag. 11)

Este clima esta relacionado con la motivacion en el empleo debido a que
afecta directamente a la satisfaccion de los trabajadores pues al verse
envueltos dentro de un clima laboral agradable responden de una mejor
manera a los estimulos y colaboran con sus superiores para lograr el
cumplimiento de objetivos de la organizacion y de esta manera puedan
alcanzar con una mayor facilidad la realizacion de metas comunes (Garcia &
Escalante, 2015).

Los aspectos de evaluacion para un buen clima laboral son la independencia,
condiciones fisicas, liderazgo, relaciones, implicacién, organizacion,
reconocimiento, remuneraciones, igualdad, entre otros factores. Mientras que
un "buen clima" se orienta hacia los objetivos generales, un "mal clima"
destruye el ambiente de trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de
bajo rendimiento. Para medir el "clima laboral" lo normal es utilizar "escalas
de evaluacién" (Chiavenato, 2000).

Brunet (2014), resalta que:

El clima de una organizacion puede ser percibido por un individuo sin que
esté consciente del papel y la existencia de los factores que lo
componen, resultando dificl medir el clima, ya que no se sabe
concretamente si el empleado lo evalia en funcion de sus opiniones
personales o de las caracteristicas de la organizacion (p.189).

Asi mismo Ramos (2012), expone que:

El clima se presenta como integrado, funcional y coherente por lo tanto cada
elemento o dimension aislado del mismo solo puede analizarse considerando los
demas. Esta escuela, por ende, plantea que las organizaciones deben atender a
los intereses de los individuos y la forma de como se establece para satisfacer
las necesidades de los mismos (p. 12)

Evaluacién del Clima Laboral segun varios autores

Existen varios autores que han aportado con instrumentos que permiten

evaluar el clima laboral en una instituciéon, entre los principales podemos

mencionar:
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La teoria de Litwin y Stringer (1978) menciona que el clima organizacional

puede ser valorado mediante el analisis de seis (6) dimensiones, tal como

se detalla a continuacion:

Cuadro 1: Dimensiones de Clima Laboral - Teoria de Litwin y Stringer

TEORIA DE LITWIN STRINGER

Dimensiones Descripcion
Percepcioén de las obligaciones, de las reglas y
1 | ESTRUCTURA de las politicas gque se encuentran en

una organizacion.

RESPONSABILIDAD
INDIVIDUAL

Sentimiento de autonomia, sentirse su
propio patron.

3 | REMUNERACION

Percepcién de equidad en la remuneracion
cuando el trabajo esta bien hecho.

RIESGOS Y TOMA

Percepcién del nivel de reto y de riesgo tal y

& DE DECISIONES como se presentan en una situacion de
trahain

5 | APOYO Los sentl_mlentos de apoyo y de amls_tad

gue experimentan los empleados en el trabajo.

TOLERANCIA AL E_s la confianza que un _e’mpleado’ pone en el

6 clima de su organizacion o cOmo puede

CONFLICTO

asimilar sin riesgo las divergencias de
opiniones.

Fuente: Litwin & Stringer (1978)

Otra de las conocidas teorias para la medicion del clima laboral es la

planteada por los autores Pritchard y Karasick (1973) en su libro Los

efectos del Clima Organizacional sobre el resultado directivo y la

satisfaccion en el trabajo, quienes desarrollaron un instrumento que

permite medir el clima organizacional mediante el andlisis de once

dimensiones independientes, completas, descriptivas y relacionadas con
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la teoria perceptual del clima organizacional, las cuales se detallan en

el cuadro a continuacion:

Cuadro 2: Dimensiones de Clima Laboral -Teoria de Pritchard y Karasick

TEORIA DE PRITCHARD Y KARASICK

Dimensiones

Descripcion

Se refiere al grado de libertad que el individuo

1| AUTONOMIA tiene al momento de tomar decisiones y en la
forma de resolver los problemas.
Es el nivel de colaboracion que se observa
5 CONFLICTO VS. entre los miembros de la organizacion en el
COOPERACION ejercicio de sus funciones y en los recursos
materiales y humanos que reciben de la
organizacion.
3 RELACIONES Se refiere al tipo de atmésfera social vy
SOCIALES grado de amistad que se observa dentro de la
organizacion.
Esta dimension cubre las directrices,
4 ESTRUCTURA consignas y politicas que puede emitir una
ORGANIZACIONAL organizacion y que afectan directamente la
forma de llevar a cabo una tarea.
5| RECOMPENSA Es la reIgmon que existe entre la remuneracion
y el trabajo realizado.
RELACION ENTRE | Es la relacibn que existe entre Ila
6 | RENDIMIENTO Y | remuneracion y el trabajo bien hecho
REMUNERACION conforme a las habilidades del ejecutante y
los tiempos establecidos.
7 ,IXII\)/BEIEZEISI\[I) EN LA Se apoyan enlos aspectos motivacionales
EMPRESA que desarrolla la organizacion en sus
empleados.
Esta dimension se refiere a las diferentes
8 | ESTATUS jerarquias. (Niveles superiores/subordinados) y
a la importancia que la organizacion le da a
esta diferencia.
Esta dimension cubre la voluntad de
9 ::I\II_I\IIE())({?A”(_:II%?\ID E una Organizacibn de experimentar cosas
nuevas v de cambiar la forma de ejecutarlas.
- Analiza la manera en que la organizacion
20| CERVIRARIZACIOIN delega el proceso de toma de decisiones en el
nivel jerarquico.
El tipo de apoyo que da la alta direccion
11| APOYO a los empleados frente a los problemas

relacionados o no con el trabajo.

Fuente: Pritchard & Karasick (1973)
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La teoria de Koys y Decottis, (1991) evalta el Clima Organizacional

mediante la implementacion de una escala de ocho (8) dimensiones.

Cuadro 3: Dimensiones de 8 factores de Clima Laboral Teoria de Koys y

Decottis con ocho indicadores

TEORIA DE KOYS Y DECOTTIS

DIMENSIONES DESCRIPCION

Percepcion del trabajador acerca de
la autodeterminacién y responsabilidad necesaria en
la  toma de decisiones con respecto a
procedimientos del trabajo, metas y prioridades.

1 AUTONOMIA

Percepcion de las relaciones entre los trabajadores
) dentro de la organizacién, la existencia de una
2 | COHESION atmoésfera amigable y de confianza y proporcién de
ayuda material en la realizacion de las tareas.

La percepcion de la libertad para
comunicarse abiertamente con los superiores, para
3 CONFIANZA tratar temas sensibles o personales con la

confidencia suficiente de que esa comunicacién no
sera violada o usada en contra de los miembros.

La percepcibn que existe con respecto a los
estandares de desempefio, funcionamiento y
finalizacion de la tarea.

4 PRESION

La percepcion que tienen los miembros acerca
del respaldo y tolerancia en el comportamiento dentro
5 APOYO de la institucién, esto incluye el aprendizaje de los
errores por parte del trabajador, sin miedo a la
represalia de sus superiores o compafieros de

trabajo.
La percepcion que tienen los miembros de
6 RECONOCIMIENTO la organizacién con respecto a la recompensa que

reciben, por su contribucion a la organizacion.

La percepcion que los empleados tienen acerca
7 | EQUIDAD de si existen politicas y reglamentos equitativos y
claros dentro de la institucion.

La percepcion que se tiene acerca del &nimo que se

8 INNOVACION tiene para asumir riesgos, ser creativo y asumir
nuevas areas de trabajo en dénde tenga poco o nada
de experiencia.

Fuente: Koys & Decottis, (1991)
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Satisfaccion Laboral

LA AUTONOMIA

Segun Julian Pérez Porto (2011). Autonomia:

Proviene del vocablo latin auto que significa “uno mismo” y nomos quiere decir
“norma”, esto nos indica que la autonomia es la capacidad que tiene una
persona o entidad de establecer sus propias normas y regirse por ellas a la hora
de tomar decisiones. En la psicologiala autonomia se describe como la
capacidad que tiene un individuo de sentir, pensar y tomar decisiones por si
mismo. Este concepto abarca una serie de caracteristicas y elementos referentes
con la autogestion personal. Entre esos elementos tenemos la autoestima, la
actitud positiva ante la vida, el andlisis correcto de las normas sociales y la
autosuficiencia.

Cuando hablamos de autonomia personal nos referimos al derecho que tiene
cada individuo a tomar sus propias decisiones en cada aspecto de su vida
cotidiana. Ademas de eso la persona esta consciente de lo que es correcto 0 no
y por lo tanto debe asumir las consecuencia de lo que ha decidido (Atalaya,
1999).

La autonomia de la voluntad se refiere a ciertos aspectos legales, es decir, es la
capacidad que tienen las personas de regular libremente sus intereses, de
acuerdo a aquellos aspectos importantes de la vida cotidiana del individuo, esta
autonomia implica dos tipos de normas, las dispositivas y las imperativas
(normas de cumplimiento obligatorio) (Aldair, 2011).

Finalmente, encontramos el término de autonomia universitaria, la cual es
aceptada por muchos paises y consiste en tener una independencia politica y
administrativa de una universidad publica en relacion a factores externos. La
autonomia universitaria, elige su propio reglamento y programas de estudios sin
ninguna intromisién del poder politico (Arano , Escudero, & Delfin , 2016)

COHESION

De acuerdo con Julian Pérez Porto (2011). Cohesion:

Proviene del latin “cohaesum, supino de cohaerére, estar unidos”, esto alude a
la fuerza entre las particulas que mantienen unidas las partes de una sustancia,
la cohesion es diversa a la adhesion por la energia de la captacion entre las
partes contiguas dentro de un mismo cuerpo a diferencia de la adhesion que es
la accion, relacién o influencia reciproca entre dos o mas entes o cosas en las
superficies de diversos cuerpos.


http://www.elciudadano.cl/2014/11/12/125932/el-sueno-de-la-autonomia-mapuche/
http://conceptodefinicion.de/norma/
http://noticiasdecamargo.es/2014/11/12/el-plan-de-autonomia-personal-cifra-en-1-906-las-personas-dependientes-en-camargo/
http://elhorizonte.mx/a/editorial/7727
http://conceptodefinicion.de/poder/
http://www.ecured.cu/index.php/Sustancia
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En el agua laenergia de cohesion es alta por causa de los puentes de
hidrogeno que son elementos quimicos de simbolo H y ndmero atomico 1; que
es un gas descolorido y mas ligero que el aire, que entra en la combinacién de
muchas sustancias organicasy de gran numero de sustancias inorganicas,
combinado con el oxigeno, pero ademas forma el agua que mantiene
las particulas de agua fuertemente juntas, formando una organizacion que
compacta y lo cambia en un liquido que se aplica al cuerpo que no puede ser
comprimido, pero al no poder comprimirse puede actuar en algunos animales
como un esqueleto hidrostatico que es relativo al equilibrio de los vidrios de los
gases y a los cuerpos que flotan en ellos, asi como puede pasar en algunos
gusanos perforadores capaz de abrir la roca por la presion que esta generada
por sus liquido internos (Anzola.S, 2003)

esta area se pueden encontrar diversos tipos de

cohesion como cohesién del terreno, cohesion social, cohesion textual,

fuerza de cohesion” (Anzardo, 2010).

Cohesién del terreno

“es la propiedad por la cual las moléculas del terreno se mantienen juntas

en virtud de fuerzas internas que se necesitan entre otras cosas del

namero de puntos de contactos que cada particulatiene con sus

habitantes” (Aldair, 2011).

Cohesién social

En sociologia es el grado de consenso que es un acuerdo entre dos 0 mas entes
en torno a un tema donde los miembros de un grupo social o la percepcion de
pertenencia a un proyecto o situacién comdn que es una medida de intensidad
donde lainteraccion social dentro del grupo puede ser medido con
una prueba de clasificacién o simplemente explicado o definido para cada caso
(Arano , Escudero, & Delfin, 2016).

Cohesién textual

Es una propiedad de los textos bien constituido que permite comprender
las entidades unitarias de un método donde las diferentes ideas
secundarias aportan informacién relevante para llegar a la idea principal o tema,


http://conceptodefinicion.de/poder/
http://conceptodefinicion.de/social/
http://conceptodefinicion.de/prueba/
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de manera que el leyente puede encontrar el significado completo del escrito
(Anzardo, 2010).

Fuerza de cohesiéon

“Son las fuerzas que mantienen juntas las particulas, pero ademas es el
acto o la propiedad de las particulas de como se pueden pegar siendo

fuerzas de caracter atractivo”.

CONFIANZA

Segun Pool Men (2015), confianza es:

La creencia, esperanza y fe persistente que alguien tiene, referente a otra
persona, entidad o grupo en que serd idéneo para actuar de forma apropiada en
una situacién o circunstancia determinada; la confianza se ver4d mas o menos
reforzada en funcion de las acciones. La palabra confianza viene del latin que
significa accién de confiar; compuesta por el prefijo “con” que quiere decir junto o
globalmente, mas “fides” que significa fe o confianza, y el sufijo “anza” que es
accion. Este término también es usado para referirse a la seguridad que tiene un
ser en si mismo.

Confianza se entiende como la familiaridad en el trato a otro individuo o persona.
En la psicologia y sociologia la confianza es una hip6tesis o teoria, que se
efectia dependiendo de las conductas y acciones de las otras personas.
Seguidamente tenemos la expresion “voto de confianza®, que se refiere a que
una persona autoriza o le permite a otra, para que cumpla con una accién
determinada, sin necesidad de ponerlo a prueba. Otra expresion que es
comunmente usada es “abuso de confianza” esta describe cuando alguien que
luego de que otro lo ha respaldado y apoyado, se aprovecha de esa
circunstancia o condicién, para dafiarle o burlarse (Anzardo, 2010).

Por otra parte se podria decir que la confianza puede debilitarse o fortalecerse
dependiendo de las acciones del otro individuo. En el momento que un ente
confia en el otro, este siente que puede pronosticar sus actos y su conducta. La
confianza como tal es una cualidad del hombre, pero cabe destacar que los
animales también la poseen, pero le aparece como instinto, y en el
ser humano se genera de manera voluntaria y consiente, a medida que aparecen
diferentes situaciones (Atalaya, 1999).


http://www.airinfonow.org/espanol/html/ed_particulate.html
http://conceptodefinicion.de/prueba/
http://conceptodefinicion.de/hombre/
http://conceptodefinicion.de/humano/
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PRESION

Con el aporte de Pérez Porto (2011):

El término de alta presién puede tener distintas nociones, esto va a depender del
contexto en donde se aplique, una de las mas utilizadas en el ambito de la
meteorologia, aqui la alta presion se encuentra definida como la distribucién del
area de presién atmosférica, en donde la parte central muestra una presién
superior al ambiente que la rodea.

En meteorologia a la alta presién también se le conoce como anticiclén. El aire
localizado en alta presion es mucho mas estable que el que se encuentra en
forma adyacente, el aire suele bajar desde lo alto de la atmésfera hasta llegar
al nivel del suelo, originandose un fendmeno llamado subsidencia (Bartoli, 2012).

“La alta presion origina situaciones de tiempo estable y carencia de
lluvias ya que la subsidencia restringe la formacion de nubes” (Atalaya,

1999).

Existen dos tipos de alta presién arterial: la primaria y la secundaria. La primera
es la mas comun ya que suele aparecer en las personas a medida de que ésta
envejece. La secundaria es originada por la toma de algun tipo de medicamentos
esta clase de presion por lo general se regulariza cuando el paciente se pone en

control médico para tratar las causas que la produjeron (Anzardo, 2010).

APOYO

El apoyo es muy utilizado por las personas ya sea por el sentido
de confirmacion, ensayo, base, relacion de una opinion o doctrina que se
mantiene. Pero uno de los significados de apoyo es el que se refiere a
la proteccion, auxilio, o ayuda que una persona, empresa, entidad u
ordenamiento le ofrece a otras persona dependiendo de la situacién que se les
presente en ese momento, ya sea por un desastre o por un proyecto que tenga
esa persona, etc.

RECONOCIMIENTO

Los autores Julidn Pérez Porto y Maria Merino (2014). Actualizado 2014:


http://conceptodefinicion.de/nivel/
http://conceptodefinicion.de/suelo/
http://conceptodefinicion.de/tiempo/
http://recursos.cnice.mec.es/biosfera/alumno/3ESO/energia_externa/nubes.htm
http://conceptodefinicion.de/clase/
http://conceptodefinicion.de/ensayo/
http://www.metro.pr/blogs/opinion-bye-bye-al-estatus/pGXnkf!G5ymQDEdX9EwY/
http://conceptodefinicion.de/persona/
http://conceptodefinicion.de/empresa/
http://www.abc.es/local-alicante/20141106/abci-mejorados-comercios-alicante-201411061318.html
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Antes de comenzar a dejar patente el significado del término reconocimiento, se
hace necesario proceder a establecer su origen etimologico. Asi, podemos
determinar que emana del latin, mas concretamente se halla conformado por tres
partes de esta lengua que se identifican a la perfeccion: el prefijo “re”, que es
equivalente a “repeticion”; el verbo “cognoscere”, que puede traducirse como
“conocer”; y finalmente el sufijo “-mento”, que es sindnimo de “instrumento”.

Se conoce como reconocimiento a “la accion y efecto de reconocer o
reconocerse. El verbo refiere a examinar algo o alguien con cuidado, a
registrar algo para conocer su contenido, a confesar alguna situacion o a

aceptar un nuevo estado de cosas” (Anzola.S, 2003).

Por ejemplo: “La Justicia realizara el reconocimiento de la escena en los
préximos dias”, “El sospechoso no fue sefialado en la rueda de
reconocimiento”, “La valija superdé el reconocimiento de las autoridades
nacionales, pero fue confiscada al llegar a Espafia”, “El reconocimiento de la
situacién por parte del actor generd una gran polémica”, “El presidente anuncio el
reconocimiento de Saravejo como Estado independiente” (Aldair, 2011).

El reconocimiento puede ser la accion de distinguir a un sujeto o una cosa entre
los demas. Dicho reconocimiento se logra a partir del andlisis de
las caracteristicas propias de la persona o el objeto. Cuando se reconoce, se
concreta la individualizacién o la identificacion (Arano , Escudero, & Delfin ,
2016).

Un reconocimiento también puede ser el acto o la distincibn que expresa una
felicitacion o un agradecimiento. Un deportista puede recibir un diploma de
reconocimiento por su buena actuacion en un torneo internacional, mientras que
un cantante puede gozar del reconocimiento del publico a partir de los saludos
gue recibe al caminar por la calle (Anzola.S, 2003).

En este sentido, podriamos establecer que un tipo de reconocimiento profesional
es también cuando se lleva a cabo el otorgamiento de diversos premios. Asi, por
ejemplo, dentro del mundo del cine podemos establecer que los actores,
directores, guionistas o montadores ven reconocida su labor a través de
galardones tales como los Oscar, los Goya, los BAFTA o los Globos de Oro,
entre otros muchos (Arano , Escudero, & Delfin, 2016).

Ademas de todo lo expuesto tendriamos que determinar que, de igual modo,
existe lo que se conoce como sistema de reconocimiento facial. Esta es una
aplicacion, sustentada en el uso de un ordenador, que se encarga de identificar
el rostro de una persona a partir de una amplia base de datos que posee
(Anzola.S, 2003).


http://definicion.de/contenido/
http://definicion.de/caracteristica/
http://definicion.de/identificacion/
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Este mecanismo, que se ha convertido en una de las areas tecnoldégicas mas
estudiadas en los Ultimos afios, se esta empleando en estos momentos en
multitud de campos. Asi, por ejemplo, ha pasado a ser un sistema de seguridad
en edificios y empresas mediante el cual s6lo se permite el acceso a las
instalaciones de las personas que estén autorizadas y que sean reconocidas
mediante aque (Atalaya, 1999)I.

EQUIDAD

Maria Merino (2014) sostiene que:

El termino Equidad es ampliamente utilizado en el derecho, proviene del latin
“‘aequitas”, ya que es un basamento para establecer los parametros sobre los
cuales funciona la justicia. Muchos confunden la justicia con la equidad, pero lo
gue es cierto es el precepto que establecié el Jurisconsulto Ulpiano en el que
asevera que la equidad no es mas que el animo de darle a cada quien lo que
merece. A partir de aqui surge la necesidad de otorgar a la sociedad un
establecimiento de normas para que las cumplan a fin de cumplir con la equidad
y por consiguiente con la justicia.

El compendio de leyes bajo las cuales el hombre desarrolla la vida social esta
fundamentados por los escritos y preceptos establecidos en la historia, en lo
consuetudinario de su razén de ser y en la evolucién de la vida en sociedad. La
equidad sirve para dar aquel contexto equilibrado a una ecuacién moral, civil y
constitucional que el hombre debe respetar para mantener el orden. Si no
hubiera equidad no hubiera ese equilibrio entre todos los seres humanos, mas
all4 de la conciencia que puede tener el hombre de lo que le corresponde, en su
naturaleza existe una correspondencia social que lo equipara con cualquier otro
(Anzardo, 2010).

¢Define la equidad un dominio sobre el hombre por encima de sus propios
intereses? La respuesta es no, el hombre dotado del libre albedrio corrompe la
finalidad de la equidad en muchos aspectos, sin embargo la masa de poblacién
sigue siendo estable, docil al mandamiento de un ordenamiento disefiado a partir
de leyes y normas que permiten que a cada quien se le de lo que corresponda,
gue cada quien pague las consecuencias de sus actos y que se reciba por algin
dafio o prejuicio la indemnizacion necesaria para seguir el curso de la corriente
social a la que pertenezca (Anzola.S, 2003).

La equidad hoy en dia es un tema méas complejo, acorde a la evoluciéon del
hombre en la sociedad y en lo que ha convertido de la naturaleza para su propio
bien, el concepto se extenderia de manera significativa si analizamos la equidad
del hombre con el medio ambiente, ya que el dafio que el hombre le ha hecho a
su entorno es imposible equipararlo con el que la naturaleza le pudo haber hecho
a el hombre (Anzola.S, 2003).


http://conceptodefinicion.de/justicia/
http://conceptodefinicion.de/evolucion/
http://conceptodefinicion.de/contexto/
http://conceptodefinicion.de/ecuacion/
http://conceptodefinicion.de/equilibrio/
http://conceptodefinicion.de/conciencia/
http://conceptodefinicion.de/embargo/
http://conceptodefinicion.de/concepto/
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LA INNOVACION

Maria Merino 2011 menciona que:

La innovacién representa todas aquellas transformaciones que introducen
originalidad y novedad, suele desarrollarse con mayor frecuencia en el contexto
econdmico, sobre todo cuando las empresas implementan nuevos productos o
servicios que llegan a ser exitosos dentro del mercado, prevaleciendo en él a
través de la publicidad.

La innovacibn es una técnica que puede solucionar problemas o
carencias, que puede realizarse a través del mejoramiento y no solo de la

creacion de algo novedoso (Arano , Escudero, & Delfin , 2016).

Segun Anzardo (2010), en la actualidad, existen diversas clases de
innovacion, a continuaciéon algunas de las é&reas tematicas mas

resaltantes:

e |nnovacion técnica: es aquella que se encuentra orientada en el disefio y
manufactura de productos en donde los conocimientos y la informacién son
los principales insumos. Esta innovacién contempla varios aspectos: la
adecuacion de los medios técnicos, la rapidez y la integracion de los
procesos, asi como la comercializacion y administracién de los productos.

e Las innovaciones técnicas: surgen como una solucién a las necesidades
especificas, ya que los descubrimientos originan nuevos conocimientos que
hacen posible el desarrollo de nuevas técnicas, lo que crea nuevas
necesidades.

e |nnovacion de los servicios: este tipo de innovacién busca el mejoramiento
en actividades que no terminan solo en la compra de un producto fisico, sino
en actividades que sean intangibles, como por ejemplo, ir al médico, visitar
un restaurante, etc. Innovar en los servicios consiste en mejorar la
experiencia que tiene un usuario 0 consumidor con una marca o empresay
cémo proyectar ese servicio para materializarlo mas ante la vista de los
clientes.

e |nnovacion de los modelos de los negocios: un modelo de negocios, es la
manera de explicar las bases de cémo una empresa, crea, entrega y
captavalor. Por lo tanto, la innovaciébn en ese campo se refiere
al cambio sustancial que se origina en la forma en la que una organizacion
estructura su manera de producir y plantear valor.

¢ Innovacién del disefio: se fundamenta en la creacion de objetos e imagenes
gue son utilizados como estrategias empresariales y que buscan resolver de
una manera original, problemas y limitaciones, con la finalidad de renovar lo
ya existente.


http://publicidad.idoneos.com/336224/
http://conceptodefinicion.de/marca/
http://conceptodefinicion.de/empresa/
http://conceptodefinicion.de/modelo/
http://conceptodefinicion.de/valor/
http://conceptodefinicion.de/campo/
http://conceptodefinicion.de/cambio/
http://www.degerencia.com/tema/estrategia_empresarial
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e Innovacion social: esta surge como solucion a los problemas sociales; se
define como ideas innovadoras (servicios, productos) que conjuntamente
satisfacen necesidades sociales y originan nuevos vinculos de colaboracion;
es decir hace referencia al proceso de creacion, implantacion y difusion de
nuevas practicas socialesen areas muy diversas de la sociedad.

¢ Innovacion tecnoldgica: es el conjunto de actividades cientificas, financieras,
tecnolégicas y comerciales que permiten la introduccién de nuevos
productos y servicios en el mercado, implantar procedimientos productivos
novedosos 0 mejorados.

Del mismo modo, las innovaciones pueden diferenciarse segun la forma en que
se originan: innovacion cerrada, en este caso los innovadores se localizan
Unicamente dentro de la empresa. Innovacién abierta, en la actualidad las
organizaciones habitan en un mundo diversificado con un conocimiento
internacionalmente esparcido, por lo que no es posible quedarse Gnicamente con
su propia fuerza innovadora, es necesario integrarse a las competencias
externas y utilizar su informacion (Atalaya, 1999).

Satisfaccion Laboral

Definicion segun varios criterios

Segun la opinion, Denison D. R. (1991), describe como “satisfaccion
laboral al factor que determina el grado de bienestar que un individuo

experimenta en su trabajo” (p.22).

Dentro de las definiciones encontramos la aportacion de Rousseau. D,
(2007) quienes manifiestan que “La satisfaccion laboral es probablemente
la m&s comun y mas antigua forma de operacionalizacién de la felicidad

en el lugar de trabajo”.

De acuerdo a Franklin (2011) “la satisfaccion laboral en el trabajo se define

COmo una sensacion positiva sobre el trabajo propio” (p.87).


http://conceptodefinicion.de/social/
http://www.eumed.net/cursecon/2/necesidades_sociales.htm
http://conceptodefinicion.de/proceso/
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Otra definicion importante es la planteada por Ramirez (2011) quien
define a la “satisfaccion laboral como un estado emocional positivo o
placentero resultante de una percepcion subjetiva de las experiencias

laborales del sujeto (p.71)”.

Delgado M. (2012) definen a la “ Satisfaccion Laboral como la actitud
0 conjunto de actitudes desarrolladas por la persona hacia su situaciéon

de trabajo (p.85)".

Echavarria, Miguel (2012) sefiala que la satisfaccion laboral “representa
una interaccion entre los empleados y su ambiente de trabajo, en
donde se busca la congruencia entre lo que los empleados quieren

de su trabajo y lo que los empleados sienten que reciben” (p.112)”.

Satisfaccién Laboral y su incidencia en el Clima Laboral

“Las variables en el trabajo determinan la satisfaccion laboral. Las
evidencias indican que los principales factores son un trabajo
intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, condiciones

favorables de trabajo y colegas cooperadores” (Atalaya, 1999).

Es asi que varios autores sefalan que el comportamiento humano

estad direccionado a través de la satisfaccion de necesidades.
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De acuerdo a Robbins, S.P (2009) se conoce que:

Varios estudios han demostrado que existe una intensa correlacién entre la
satisfaccion de las personas y el desempefio que estas tienen en sus lugares
de trabajo. Cuando se relnen datos sobre la satisfaccién y la productividad
para la organizacion como un todo, se encuentra que las empresas que
tienen méas empleados satisfechos tienden a ser mas eficaces. Los
trabajadores satisfechos son amables, optimistas y responsables, los
empleados satisfechos tienen menos tendencia a dejar las instituciones (s.p).

A criterio de Robbins, Stephen (201):

Existe una relacion negativa entre la satisfaccion y el ausentismo, se ha
evidenciado que los empleados con un alto nivel de satisfaccion tienen menor
namero de ausencias que los de bajos niveles de satisfaccion, de igual manera
la satisfaccion se relaciona de manera negativa con la rotacion de personal.
Los empleados satisfechos y comprometidos tienen tasas mas bajas de
rotacion, ausentismo y comportamientos negativos, también se

desempefian de mejor manera en su trabajo.

La creacion de una fuerza de trabajo satisfecha es una garantia de un
desempefio organizacional exitoso, las evidencias sugieren con fuerza que todo
lo que hagan los gerentes para mejorar las actitudes de los empleados
probablemente dara como resultado el incremento de la eficacia de la
organizacion (Anzola.S, 2003).

MOTIVACION

Definicién de Motivacién

Moreno (2007), informa que:

Motivacién: Es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una determinada
manera o, por lo menos origina una propensién hacia un comportamiento especifico.
Ese impulso a actuar puede provenir del ambiente (estimulo externo) o puede ser
generado por los procesos mentales internos del individuo. En este ultimo aspecto la
motivacion se asocia con el sistema de cognicion del individuo. La cognicidn es aquello
que las personas conocen de si mismas y del ambiente que las rodea, el sistema
cognitivo de cada persona implica a sus valores personales, que estan influidos por su
ambiente fisico y social, por su estructura fisioldgica, por sus necesidades y experiencias.

Chiavenato (2000), de manera amplia explica que, “motivo es aquello

que impulsa a una persona a actuar de determinada manera, o por lo
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menos, que origina una propensidn hacia un comportamiento

especifico (p.57)”.

Se define motivacion como los procesos que inciden en intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de
un objetivo. Entendido como el proceso psicolégico por el cual alguien se
plantea un objetivo, emplea los medios adecuados y mantiene la conducta
con el fin de conseguir dicha meta (Arano , Escudero, & Delfin , 2016).

Se debe tener claro que las personas son diferentes, las necesidades varian de
una persona a otra y a su vez cambian a lo largo del tiempo, eso se vera
reflejado en el comportamiento de las mismas, sin embargo, el proceso que
origina el comportamiento de las personas es basicamente igual para todos
(Atalaya, 1999).

Tomando en cuenta el planteamiento anterior, existen tres premisas que

explican el comportamiento humano:

v El comportamiento es causado: Existe una causalidad del comportamiento.
Tanto la herencia como el ambiente influyen de manera decisiva en el
comportamiento de las personas, el cual se origina en estimulos externos e
internos.

v El comportamiento es motivado. En todo comportamiento humano existe una
finalidad. EI comportamiento no es causal ni aleatorio; siempre esta dirigido
u orientado hacia algun objetivo.

v El comportamiento estd orientado hacia objetivos. En todo comportamiento
existe un “impulso” un “deseo”, una “necesidad”, una “tendencia”,
expresiones que sirven para indicar “los motivos” del comportamiento.

Factores que intervienen en la Motivacion

“Existen varios factores tanto internos como externos que se pueden
considerar determinantes en la motivacion de las personas, por lo que
a continuacion se estudian las diferentes teorias de motivacion”

(Anzardo, 2010).
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Teorias de Motivacion

Segun Azola (2003) “Existen varias teorias acerca de la motivacion, y los
motivos que llevan a una persona a comportarse en una situacion
determinada de una manera y no de otra” entre las principales

tenemos:

Teoria de Maslow

La teoria de las necesidades del hombre, propuesta por Abraham Maslow, se
basa en una piramide jerarquica de las necesidades que las personas
necesitamos cubrir.

J Fisiolégicas: Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo, y otras necesidades
corporales.

° Seguridad: Estan el cuidado y la proteccion contra los dafios fisicos y
emaocionales.

° Sociales: Afecto, sentido de pertenencia, aceptacion y amistad.

° Estima: Quedan incluidos factores de estimacién internos como el

respeto de si, la autonomia y el logro; y factores externos de estimacion,
como el status, el reconocimiento y la atencién.

o Autorrealizacion: Impulso para convertirse en aquello que uno es
capaz de ser: se incluye el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la
autorrealizacion.

Esta teoria define que conforme se satisfacen las necesidades mas basicas
las cuales se encuentran en la parte inferior de la piramide, los seres humanos
desarrollan necesidades y deseos mas relevantes que son los descritos en la
parte superior de la piramide.

“De acuerdo a la teoria propuesta por Maslow los motivos deben tener un orden
de prioridades, colocandolas desde las mas bajas hasta las mas altas en
una pirdmide para representar la importancia que cada motivo tiene para el
desarrollo de cada individuo”.

Teoria de motivacion

Por otro lado, se encuentra otra de las mas conocidas teorias de motivacion
propuesta por Frederick Herzberg, la teoria de los dos factores “Teoria
Motivacion — Higiene”, “la cual sustenta que la relacién que un individuo tiene
con su trabajo es basica, y que su actitud hacia el mismo bien puede determinar

su éxito o fracaso”.
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Esta teoria sefiala que el hombre tiene dos categorias diferentes de
necesidades que son independientes una de la otra y que influyen en la
conducta de manera distinta. La primera esta formada por los llamados factores
motivadores o satisfactores, los cuales se centran en el contenido del trabajo,
ellos son: logro, reconocimiento, progreso, el trabajo mismo, posibilidad de
desarrollo y responsabilidad. La teoria de los dos factores: motivacion- higiene
de Herzberg, Mausner y Synderman.

La segunda, se refiere a los factores higiénicos o insatisfactorios, los cuales
no son muy fuertes como motivadores, pero producen insatisfaccion en el
empleo, y se relacionan con el contexto de éste, ya que se ocupan del
ambiente externo del mismo, ellos son: politica de la organizacién, calidad de la
supervision, relaciones con los compafieros, supervisores y subordinados,
salario, seguridad en el empleo, condiciones de trabajo y posicion social
(Arano , Escudero, & Delfin, 2016).

Mientras Maslow “aporta con su teoria de la motivacion en las diversas
necesidades humanas un enfoque que va directamente orientado hacia
el interior de la persona, Herzberg sustenta su teoria en el ambiente

externo y en el trabajo del individuo”.

Esta comprobado que tener un equipo que se sienta motivado, valorado y
recompensado por la institucion, es la clave fundamental para propiciar un clima
laboral favorable, ya que un empleado motivado tendra una actitud positiva y de

compromiso con el trabajo que realiza y con la institucién (Anzardo, 2010).

Se ha evidenciado que las personas que se encuentran motivadas permanecen
en una tarea el tiempo suficiente para alcanzar su objetivo. Tomando en cuenta
lo citado anteriormente, podemos concluir que la motivacién busca destacar lo
mejor de cada persona, comprende desde las necesidades primarias, se
encarga de impulsar las iniciativas individuales, y se preocupa por recompensar
los logros (Atalaya, 1999)

‘Las diferentes teorias acerca de la motivacion coinciden que los
empleados no son todos iguales, no existe homogeneidad en sus
caracteristicas, todos difieren en términos de actitud, personalidad,

tienen diferentes necesidades” (Arano , Escudero, & Delfin , 2016)
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Se debe entender que, al referirse a motivacion, nos estamos refiriendo a
la satisfaccion de un individuo en su lugar de trabajo, a recompensar sus
logros y que esto permita aumentar la productividad y eficacia de una
institucion. Laboral favorable, ya que un empleado motivado tendra una actitud
positiva y de compromiso con el trabajo que realiza y con la institucién
(Anzola.S, 2003).

Se ha evidenciado que las personas que se encuentran motivadas permanecen
en una tarea el tiempo suficiente para alcanzar su objetivo.

Tomando en cuenta lo citado anteriormente, podemos concluir que la motivacion
busca destacar lo mejor de cada persona, comprende desde las
necesidades primarias, se encarga de impulsar las iniciativas individuales, y se
preocupa por recompensar los logros (Atalaya, 1999).

“Las diferentes teorias acerca de la motivacidbn coinciden que los
empleados no son todos iguales, no existe homogeneidad en sus
caracteristicas, todos difieren en términos de actitud, personalidad,

tienen diferentes necesidades” (Anzola.S, 2003).

Cuando existe una gran motivacion, el clima permite establecer relaciones
satisfactorias de animacion, interés, colaboracion, etc. Cuando la motivaciéon es
escasa, ya sea por frustracion o por impedimentos, el clima organizacional tiende
a enfriarse y sobrevienen estados de depresion, desinterés, apatia,
descontento hasta llegar a estados de agresividad, agitacion, inconformidad,
lo que afecta directamente a la institucion (Atalaya, 1999).

Se debe entender que, al referirse a motivacion, nos estamos
refirendo a la satisfaccion de un individuo en su lugar de trabajo, a
recompensar sus logros y que esto permita aumentar la productividad y
eficacia de una institucion (Arano , Escudero, & Delfin , 2016).

Medicién y Diagndstico de Clima Laboral

“El diagnostico es un proceso enfocado a evaluar si los resultados
obtenidos estan acordes a los esperados, aplicando para ello

metodologias y procedimientos que levanten datos, los analicen y
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generen informacion actualizada y pertinente sobre el rendimiento

alcanzado” (Arano , Escudero, & Delfin , 2016).

El clima laboral al estar conformado por varios elementos, puede ser
diagnosticado, identificando posibles debilidades que afecten su estado. Este
proceso en una empresa es fundamental para poder retroalimentarse y tomar
decisiones preventivas y correctivas. Su cumplimiento debe desencadenar
planes de mejoramiento interno, evitando que determinados aspectos generen
afecciones en el desenvolvimiento del personal (Arano , Escudero, & Delfin ,
2016).

Con la medicion del clima laboral es posible determinar el estado en el que se
encuentra el clima organizacional, verificando posibles reacciones en el personal,
aspecto que permite orientar gestiones que permitan su fortalecimiento. Dadas
estas caracteristicas, la evaluacién y diagnostico no deben ser procesos aislados
sino constantes, en la medida que el clima laboral debe mantenerse en
constante perfeccionamiento, permitiendo que el personal se sienta respaldo y
pueda producir mas y mejor (Atalaya, 1999).

La medicion del clima organizacional se suele hacer mediante encuestas
aplicadas a los trabajadores de una organizacion, o de algun area dentro de ella
gue se quiera medir. Aunque existen distintos instrumentos, metodologias y
encuestas para medir el clima organizacional, el instrumento de medida preferido
para la evaluacion, es el cuestionario escrito (Anzola.S, 2003).

Una considerable parte de estos instrumentos presentan a las cuestionadas preguntas
que describen hechos particulares de la organizacion, sobre los cuales se deben indicar
hasta qué punto estan de acuerdo con una descripcion. En general, se encuentran en
estos cuestionarios escalas de respuestas de tipo nominal o de intervalo. La
investigacién del clima de las organizaciones, utilizando cuestionarios como instrumentos
de medida, se desarrolla generalmente alrededor de dos grandes temas (Arano ,
Escudero, & Delfin, 2016):

v Una evaluacion del clima organizacional existente en las diferentes
organizaciones (estudios comparativos).
v Un andlisis de los efectos del clima organizacional en una

organizacion (estudios longitudinales).

“El instrumento mas frecuentemente utilizado para medir el clima
organizacional en una empresa, es la traduccion de los cuestionarios de

Likert que miden la percepcion del clima en ocho dimensiones” (Arano ,
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Escudero, & Delfin , 2016).

Existen cuestionarios como el de Litwin &Stringer (1978); citados por
Dessler, (1993) “en el que se presentan una gama de variables
organizacionales como la responsabilidad individual, la remuneracion, el

riesgo y toma de decisiones, apoyo y tolerancia al conflicto”.

El cuestionario desarrollado por Pritchard y Karasick; citados por Dessler,
(1993) “se basa en once dimensiones: autonomia, conflicto y cooperacion,
relaciones sociales, estructura, remuneracion, rendimiento, motivacion,
status, centralizacion de la toma de decisiones y flexibilidad de

innovacion”.

El cuestionario de (Halpin y Crofts; citados por Dessler,1993) basado en:

Ocho dimensiones, las cuales fueron determinadas a través de un estudio
realizado en una escuela publica, de esas ocho dimensiones, cuatro apoyaban al
cuerpo docente y cuatro al comportamiento del director; estas dimensiones son:
desempefio, implicacion del personal docente en su trabajo, obstaculos;
sentimiento del personal docente al realizar las tareas rutinarias, intimidad:
percepcion del personal docente de relacionado con la posibilidad de sostener
relaciones amistosas con sus iguales; espiritu: satisfaccion de las necesidades
sociales de los docentes; actitud distante: comportamientos formales e
informales del director donde prefiere atenerse a las normas establecidas antes
de entrar a una relacion con sus docentes; importancia de la produccion;
comportamientos autoritarios y centrados en la tarea del director; confianza,
esfuerzos del director para motivar al personal docente y consideracion: referido
al comportamiento del director que intenta tratar al personal docente de la
manera mas humana.

De los modelos presentados para medir el clima organizacional, se infiere que
las dimensiones utilizadas por los distintos instrumentos varian de un autor a otro
y en algunos casos se reafirman entendiéndose que existen dimensiones
comunes para la medicién del clima organizacional. Sin embargo, lo que debe
asegurarse el especialista que trabaje con la medicién del clima organizacional,
es que las dimensiones que incluya su instrumento estén acorde a las
necesidades de la realidad organizacional y a las caracteristicas de los miembros
gue la integran, para que de esta manera se pueda garantizar que el clima
organizacional se delimitar4 de una manera precisa (Arano , Escudero, & Delfin ,
2016).
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Se han adelantado instrumentos como el Test de Clima Organizacional
(TECLA), desarrollado en 1997 por John Sudarsky, “este instrumento se
fundamenta en la teoria de la motivacion en el esquema presentado por
David McClelland y J. atkinson (en el que se identifican las necesidades
de poder, afiliacion y logro) y las variables definidas por Litwin y Stringer,
consideradas como las ocho dimensiones de clima laboral expuestas
anteriormente”. (Méndez, 2006). Consta de 90 aseveraciones a través de
las cuales se busca que el individuo conteste Unicamente falso o
verdadero cada una de ellas dependiendo de su aplicabilidad o no a su
trabajo o a la organizaciéon (Goémez y Cols>, 2001; citado por Gomez,

2004).

El instrumento de Factores de Evaluacion del Clima laboral (Diaz Pinilla,
2007) como la prueba que permitir4 establecer el nivel de satisfaccion de
los empleados de la organizacion respecto a 18 variables de estudio del
clima laboral. El cuestionario se construy6 a través del planteamiento de
situaciones tipicas de la vida laboral relacionadas con las variables del
clima 8; situaciones que constituyen preguntas cerradas de hechos
especificos con opcion de respuestas tricotomicas, las cuales exigen una

opcion de respuesta entre tres alternativas posibles:

a- Si,
b- término medio,

c- No.
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e. MATERIALES Y METODOS

Para la ejecucion del presente estudio se utilizaron materiales, métodos y
técnicas apropiadas que permitieron obtener los resultados de la realidad

y naturaleza de lo investigado.

Materiales

Entre los materiales utilizados se detallan: Computadora, internet, flash
memory, impresiones, calculadora, cuaderno, esferos, carpetas, hojas de

papel bond.

Métodos

Metodo cientifico.- EI método cientifico es un proceso destinado a
explicar fendmenos, establecer relaciones entre los hechos y enunciar
leyes que expliquen los fendmenos fisicos del mundo y permitan obtener,

con estos conocimientos, aplicaciones utiles al hombre.

Método Historico. -Este método permitid la descripcion y el analisis de
los hechos y acontecimientos plasmando en la resefia historica del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal de Puyango.

Método Deductivo. -Facilité identificar el problema y frente a él plantear
las diferentes conclusiones y recomendaciones obtenidas en base de la

informacion de campo.
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Método Inductivo. -Este método permitid la formulacion, analisis e
interpretacion de encuestas, que ayudo a recaudar informacion atil de las
opiniones y comportamiento del factor humano y su incidencia en el clima
laboral, informacion veraz para poder ejecutar el diagnéstico y la

propuesta emitida a través del plan de mejora.

Técnicas

Observacion Directa. -Permitio palpar la realidad actual del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del cantén Puyango, de la provincia
de Loja a través del accionar de los funcionarios y trabajadores
conociendo asi los actores directos que intervienen en la institucion y por
ende aportando los fundamentos para el analisis y desarrollo de la

propuesta de evaluacién del ambiente laboral.

Encuesta. - Al ser la que mas se ajusta a la realidad de las instituciones
publicas, la encuesta se estructur6 en base a la teoria de los
investigadores Koys y Decottis anteriormente planteada en el estudio;
quienes evaltan el clima laboral mediante la implementacion de una

escala que contiene ocho (8) dimensiones.

Universo o Poblacion

Comprende el grupo de funcionarios y empleados que laboren

directamente con la administracion del Gobierno  Autébnomo
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Descentralizado de Puyango de todos los niveles, siendo un total de

198 personas.

Muestra

La poblacion o universo de estudio del GAD Puyango, esta conformado
por 198 servidores, mismos que constituiran la muestra para la ejecucion
del presente estudio investigativo de acuerdo a detalle adjunto:

Cuadro No 4: Distribucion del Personal que labora en el GAD Puyango

Poblacién Frecuencia

Alcaldia 1
Departamento de Planificacion 2
Procuraduria Sindica 2
Auditoria Interna 1
Secretaria General 3
Departamento de Comunicacion y Relaciones Publicas 2
Departamento Administrativo 6
Departamento Financiero 11
Departamento de Obras Publicas 54
Departamento de Servicios Publicos y Ambientales 86
Departamento de Desarrollo Sustentable 14
Departamento de Patronato Municipal 9
Registraduria de la Propiedad y Mercantil 3
Secretaria del Concejo de Proteccion de Derechos 1
Asesoria de Alcaldia 1
Gerencia de EMPRESA Publica PROVIVIR 2
TOTAL 198
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Procedimiento

Ejecucion de la encuesta

Previa a la aplicacion de la herramienta seleccionada y con la finalidad
de interpretar de mejor manera los resultados se realizé una reunion con
los directivos de la institucion, en la que se precisé los procesos a
desarrollar para identificar el estado actual del clima laboral,
considerando la diversidad de modelos y la construccion de un modelo

propio.

En primera instancia, se procedio a elaborar una matriz que contienel8
factores, los cuales permitieron determinar el grado de importancia que
estos factores, considerados criticos tienen en la institucion. En este
caso los resultados obtenidos en consenso sefialaron que es importante

analizar los siguientes factores:

e Liderazgo: Se seleccion6 este factor debido a la importancia de
contar con direccionamiento efectivo que permita evitar errores

y alcanzar los niveles produccion esperados.

e Motivacion: Implica el interés por cumplir las responsabilidades

asignadas con eficiencia y responsabilidad.

e Reconocimiento: Satisfaccion por el reconocimiento del jefe en

torno a los logros obtenidos por un trabajador en su quehacer
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laboral; por ende, al cumplimiento de objetivos y metas
establecidas.

Aprecio por las ideas e iniciativas del empleado: Nivel de
satisfaccion del trabajador sobre la receptividad del empleador
sobre las ideas Y/o sugerencias que le ofrece la organizacion en
pro de su mejoramiento continuo.

Remuneracion: Satisfaccion sobre las politicas salariales actuales
y normas de incremento; ademas de las condiciones de justicia y

meéritos para la asignacion de los mismos.

Bienestar: Satisfaccion del trabajador entorno a las acciones que

genera la institucion para procurar su bienestar personal.

Comunicacion: Se considerd importante este factor debido a que
determinante en las relaciones interpersonales, aspecto que
influye en la integracibn comunicacion interna y cumplimiento de

responsabilidades.

Trabajo en Equipo: Percepcion del trabajador sobre la calidad de
las relaciones entre él y los miembros de su equipo de trabajo.
Involucra en su percepcion, el trato, el respeto, el apoyo, la

comunicacion y la empatia.

Relaciones con los Jefes: Percepcion del trabajador sobre el nivel

de satisfaccion de las relaciones entre él y sus jefes inmediatos;
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involucra el trato, el respecto, la comunicacion y la empatia

generada de dicha relacion.

Satisfaccion por los recursos: Satisfaccion del trabajador en
torno a la disponibilidad de recursos tanto humanos, fisicos y

materiales que le permiten desempefiar eficazmente su trabajo.

Estructura y reglas: Mide el nivel de satisfaccion del trabajador
sobre la forma como él percibe que la organizacion divulga y aplica

las normas, reglas y politicas organizacionales.

Concertacion y Participacion: Hace referencia al nivel de
satisfaccion que tienen los empleados respecto a la autoridad,
participacion y concertacion sobre las formas de hacer las cosas en
el trabajo, la participacion en decisiones; responsabilidad y

autonomia para ejercer sus funciones.

Supervision y correccion: Percepcion sobre la forma como los
jefes y la organizacién misma supervisa y controla los resultados y

retroalimenta los errores.

Sentido de Pertenencia: Expresion del trabajador sobre el valor
gue presenta la organizacion en su vida y el grado de importancia

de lo que él representa para ella.

Capacitacioén: Es el conjunto de procesos sistematicos por medio

de los cuales se trata de modificar conocimientos, habilidades
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mentales y actitudes de los individuos, con el objeto de que estén
mejor preparados para resolver problemas referentes a su
ocupacion.

e Riesgos: Satisfaccion del trabajador en torno a la forma como la
empresa se preocupa por los riesgos a los que estan expuestos en

el trabajo y genera acciones por su bienestar personal.

e Justicia en el trabajo: Percepcion del trabajo en cuanto a la

manera como se ejerce las politicas de personal en la empresa.

e Imagen de la institucion: Es el conjunto de elementos que
identifican y distinguen a una empresa, institucion u organizacion,
como ser las marcas, logotipos, impresos, colores, uniformes, etc.
La identidad corporativa de una empresa es su carta de
presentacion, su cara frente a la sociedad; de esta identidad

dependera su imagen publica.

Se explico a los funcionarios y servidores en cada una de las
Direcciones, la importancia de realizar un diagnéstico del Clima Laboral
en la Institucién, y se expresé que la encuesta a realizarse no es una
evaluacién de las capacidades ni del desempefio de las personas. Se
cerrd la introduccién comentando al personal acerca del compromiso
gue existe por parte de las autoridades del GAD Puyango de establecer

programas de mejora continua del clima laboral de la Institucion.
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Se repartié una encuesta a cada empleado y se permitio que la misma
sea contestada sin limite de tiempo. La encuesta fue llenada con éxito
por todos los servidores municipales, con lo que se pudo observar que
en ciertos casos hubo resistencia en contestar parametros como el area

departamental a la que pertenecen.

Criterios de Calificacion

Para efectos de este estudio se ha escogido el método de la escala de
Likert, la cual nos permite analizar las respuestas desde distintos niveles
de opinidn lo que nos ayudd a reconocer con mayor facilidad las areas
gue deben ser intervenidas. La escala de Likert nos ayuda a medir las
actitudes y los comportamientos utilizando 5 opciones de respuestas
gue van de un extremo a otro y las cuales reciben una puntuacién

determinada.

Para el proceso de evaluacion, de un total de 18 preguntas a 10 puntos
cada uno se obtiene como resultado 180 puntos totales, estos
establecidos de acuerdo al siguiente rango de acreditacibn con

porcentaje y color.

Cuadro No 5. Rangos de acreditacién de las preguntas de la encuesta CLIMA 8

ABREVIATURA SIGNIFICADO RANGO | PORCENTAJE COLOR
E Excelente 144-180 | 81%-100% AMARILLO
MB Muy Buena 108-143 61%-80% CELESTE
B Buena 72-107 41%-60% MORADO
R Regular 36-71 21%-40% VERDE

Fuente: Evaluacion del Clima Laboral.
Elaborado por: La autora
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E: Es la pregunta con el mas alto grado de aceptacion del encuestado

donde menciona “Excelente”

MB: La pregunta es considerada con la alternativa estar Muy Buena.

B: L a pregunta muestra ya un riesgo de alerta en términos de Buena

R: El encuestado responde estar en estado Regular.

Malo: La pregunta no muestra interés en el encuestado ya que menciona

estar en estado Malo

Una vez recopiladas las encuestas se procedié a clasificarlas por
departamentos y dimensiones. Esta clasificacion nos permitié tener un
panorama mas claro acerca de como varia la percepcion dependiendo
de los diversos grupos, esto con el fin de elaborar un analisis mas real
y determinar que grupos presentan mayor grado de insatisfaccion y en

qué aspectos.
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f. RESULTADOS

DIAGNOSTICO SITUACIONAL DE LA IMSTITUCION
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Fuente: Google maps

UBICACION GEOGRAFICA.

El cantdn Puyango, estd ubicado en la frontera sur-occidental de la
provincia de Loja, en sus 634 km2 de territorio viven 16.000 habitantes.
Su presencia en estos territorios data de wunos 1.000 afnos
aproximadamente, porque aun no se han realizado trabajos cientificos
arqueoldgicos y etnograficos que den fe de la verdadera prehistoria de
este sector patrio; los numerosos restos arqueoldgicos encontrados en
diferentes partes del cantén, los petroglifos y testimonios orales que se
han transmitido de generacion en generacién, dan cuenta de la riqueza
histérica que guarda el cantén Puyango, todavia no conocida; ademas, el

constante accionar de sus hijos nos han legado una historia a veces triste
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a veces reconfortante, pero cada dia la historia crece, asi como cada dia
el paisaje geografico se transforma ya sea por efectos naturales o por

influencias de los humanos o de los animales.

CLIMA

Puyango tiene un clima tropical. En invierno hay en Puyango mucho
menos lluvia que en verano. Este clima es considerado Aw segun la
clasificacion climatica de Koppen-Geiger. En Puyango, la temperatura
media anual es de 23.2 ° C. Hay alrededor de precipitaciones de 1386

mm.

RESENA HISTORICA DE PUYANGO

Ese glorioso cantdn, ubicado en el extremo sur-occidental de la provincia
de Loja, tiene una extension de 634 Kmz?, con una poblacion de mas de 15
500 habitantes. Esta constituido por seis parroquias: Alamor, la cabecera
cantonal, Mercadillo, Vicentino, El Limo, Ciano y El Arenal. Este cantdn
tiene un clima calido himedo en la zona alta y calido seco en la zona

baja.

El origen primigenio de su poblacion, es de tiempos inmemoriales, y se
inicid6 con las etnias de los paltas, los chimls y los incas, que en las
distintas comarcas de Puyango conformaron los ayllus de chitoque,

guambona, naypiraca, macullaraca y urazh.
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Sobrevino la conquista espafiola y con ella el coloniaje, hasta que a fines
de la segunda mitad del siglo XVI los religiosos dominicanos Antonio de
Secpinéz y Gaspar de Nufez, fundaron la doctrina de San Jacinto de
Alamor; y, seguidamente en Lima, el encomendero capitan Luis Miranda
de Escobedo y Barrionuevo remato en el afio 1595, la media doctrina de

Alamor en 1 550 pesos.

Segun la Ley de Division Territorial del 29 de mayo de 1861, promulgada
por el Presidente Garcia Moreno, la parroquia de Alamor fue del canton
Paltas; y, después, el 27 de mayo de 1878 la parroquia de Celica del

cantén Paltas, es elevada a cantdén y una de sus parroquias fue Alamor.

Finalmente, es importante destacar que el principal gestor de la
cantonizaciéon de Puyango, fue el parroco Dr. Luis Enrique Cérdova
Vivanco, quien desde 1945 organizé la “Sociedad Accion Cultural del
Pueblo” que fue la impulsora de la cantonizacion y cuyo Presidente fue el

sefior Luis Otero Valencia.



ORGANIGRAMAS

ESTRUCTURA POR PROCESOS DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PUYANGO

PROCESOS5SDE ASESORIA
| Dn GESTION DE PLAMIFICACION >
o | E. GESTIOMN DE PROCURADUR & 5iMDCa >
-
| F. GESTIOM DE AUDI TORA | NTERMA, >
1 e it
- - PROCESOS OPERATIVOS
FROCESOS GOBERNANTES .—\/7
- K. GESTION OBRAS PUBLICAS >
&, GESTION MORMATIA
CONCENY MUNICIPAL, CORISIONES >
L. GESTICOM DE SERWICIOS PUBLICOS Y
B. GESTIOM EJECUTIVA 1 AMBIENMTALES
. cuma > , COMUNIDAD
|—l/ ‘ M. GESTION DESARROLLO SUSTENTABLE >
C. GESTION DE PARTICIPACHOM >
CIUDADAN A =
. M. GESTION DE PATROMATO MUMICIPAL >
L. -
S .
0. GESTION DEREGISTRO DE LA
— FROPIERAD ¥ MERCANTIL
e it
PROCE 505 HABILITANTE S DE APOY O L v,

| G, GESTION DE SECRETARIA GEMERAL

H. GESTION DE COMUMICACIOMES Y
RELACIONES PUBLICAS

| 1. GESTION ADRMINISTRATIVA

VVV

| B GESTIOM FIMAMCIERA

Ny




48

ESTRUCTURA POR PROCESOS DEL GOBIERNO AUTOMOMO DESCE NTFlftLIZADﬂ DEL CANTOMN PUYANGOD
-

l

-~
FROCESOS GOBEERMNANTES

A GESTION NORMATIVA

| &1 CONCEND, OOMIS. PERMAN. Y ESPEC.

B. GESTHIMN EFECUTIVA

| B.1 sy

C. GESTION DE PARTICIPACKIN CILDRDANA

L1 ASAR BLES CANTOMAL

L2 CONSENDY CANTOMNAL DE PLANIFRC AL

€3 CONS. O COMITES SECTOMRLALES

AW

s

-

-

L.

PROCESOS DE ASESORIA

L I T

D.1 PLANIF. DESARR. ¥ ORDEN. TERRITOR.

D2 PROYECTOS

D3 CONTROL UWRBAND Y RURAL

D4 CATASTROS INKMOEBILLLREDS

| E. GESTMMN DE PROCURADURE SINDeCa

| F.1 COMPRAS PUBLICAS

| F. GESTHMN DE AUDIMORLS INTERMA

-
CONMIUMIDAD ::l
- e

PROCESOS HABILITANTES DE APOYO

. GESTHYN DE SECRETARLY GEMERAL

|_3|=

= 1 ATFR CH DGR Y ST HANS &S FRIFRR]

| H_ GESTIGN OORILINICAC . ¥ RELAC. PUBLIONS

| H.1 DISERC ¥ PRODUCCHN

| L G ESTHNN ADRINISTRATIVA

11 Tl FRTES HIPRLLR S

L2 SISTEMAS INFORMATIONS

L3 SERVICIDS INSTITUC K NXLES

L4 BODEGA Y ADOUISIKCKNES

1. GESTHYM FINANCIERS

1.1 FRESUPEUSTD

1. 2 RENTAS

L

-~

FPROCESOS OFERATIVOS

A

K. GESTHIN OBRAS POBLICAS

K. 1 COMSTRUCCHKIN ¥ MANTEMIMIENTD

K_ 2 FISCALEACKHN

K. 3 BOUIPOS Y TALLERES

K_ 4 ARIDOS ¥ PFETRECS

L GESTIOM SERICNOS PUBLIOOS ¥ AAISIEN TALES

L1 SERWICIOS PUOBLICOS DORICILIARICS

LZ MANEND INTEG RAL DE DESECHOS

L3 &GUA Y ALCANTARILLAD:

L4 TRANSITO ¥ TRANSPORTE PUOBLICO

L5 COonisariy

L& CALIDAD AR BIENTAL

ML G ESTIYN DESARROLLE SUSTENTABLE

ML DESARRNLLO ECOMCMIICD LT

K2 TURISRED

K3 RIESGOS

L4 DESAREROLLO SOl

L GESTION DE PATRONATD RMUNICIPAL

%

ML ATENMC . O GROUNOS O ATEMIC. O TRSE

I 3 TRaRFria

\WAAMWMAAMAM/ |

| . GEST. DE REG. DE L& PROMIED. Y

VA VAVA VAVAVAVAVAVAVAVAVAVAVAVAVAVAVAVAVS

L.

5,




ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL GAD PUYANGO

H. CAMARS EDILICIA

ALCALDIA
ASESORIA JURIDICA
SECRETARIA GEMERAL Y
RECURSOS HUMANOS
DIRECCION JUSTICIA PUBLICA Y DIRECCION DE OO, PP.
FINAMCIERA VIGUILAMCIA

Director Fimanciers

Comisaric Municipal

Contador

ALK, DE
COMTABILIDAD

Tesorera

lefe de fvalldos v
Catasiros

Guardalmacén

Policia

Direccion

Asistente

Deg. CULTURA Y

DESORROLLO S0OCIAL

Servicios Comunales

Biblicteca

49



50

ENCUESTA REALIZADA AL PERSONAL QUE LABORA EN EL GOBIERNO
AOTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
PUYANGO PROVINCIA DE LOJA

Los resultados de los instrumentos de investigacion se describen a
continuacion:

1.- ¢Se ejerce el Autonomia dentro del GAD del cantén
Puyango?

Cuadro 6: Tipo de Autonomia

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 67 34%
Muy Bueno 94 47%
Bueno 34 17%
Regular 3 2%
Malo 0 0%

Total 198 100%

ILUSTRACION 1. AUTONOMIA
S —

m Excelents m Muy Bueno = Busno Regular = Malo

En lo concerniente al factor autonomia el 34% manifiesta que la economia
es excelente, el 47 manifiesta que la autonomia es muy buena, el 17%
manifiesta que la autonomia es buena, y el 2% restante manifiesta que la

autonomia es regular.
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2.- ¢El GAD Municipal del Canton Puyango le brinda algun tipo de

cohesiéon?

Cuadro No 7: Cohesion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 20 10.10%
Muy Bueno 30 15.15%
Bueno 58 29.30%
Regular 40 20.20%
Malo 50 25.25%

Total 198 100%

llustracion 2: COHESION

5%
™

m Excelente mMuyBueno mBueno Regular mMalo mTotal

En el factor cohesion el 10.10% es excelente, el 15.15% que la cohesion
es muy buena, 29.30% manifiesta que la cohesién es buena, el 20.20%
manifiesta que la cohesién es buena, y el 25.25% restante manifiesta que

la cohesion es regular



3.- ¢Existe confianza por las ideas e iniciativas del empleado?

Cuadro No 9: Confianza por las ideas e iniciativas del

empleado
Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 40 20.20%
Muy Bueno 60 30.30%
Bueno 30 15.15%
Regular 40 20.20%
Maio 28 14.15%
Total 198 100%

llustracion 3: CONFIANZA

m llustracion 3  m Excelente

0% 0%

Muy Buenc mBueno mRegular mMalo mTotal
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En el factor confianza el 20.20% es excelente, el 30.30% que la confianza

es muy buena, 15.15% manifiesta que la confianza es buena, el 20.20%

manifiesta que la confianza es buena, y el 14.15% restante manifiesta que

la confianza es regular



4- ¢ Usted recibe presion en sus labores encomendadas?

Cuadro No 10: Presion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 78 39.39%
Muy Bueno 50 25.25%
Bueno 20 10.10%
Regular 10 5.05%
Malo 40 20.20%
Total 198 100%

llustracion 4. PRESION

m Excelente = Muy Bueno = Bueno Regular = Malo = Total

En lo concerniente al factor presion el 39.39% manifiesta que el personal
no se siente presionado bajo ninguna indole arrojando un porcentaje que
es excelente, el 25.25% manifiesta que la presion es muy buena para
mejorar el desempefio, el 10.10% manifiesta que la presion es buena, el

5.05% manifiesta que la presion es regular y el 20,20% restante

manifiesta que la presion impartida es mala.
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5.- ¢ Esta satisfecho con el bienestar que le ofrece la institucion?

Cuadro No 11: Apoyo que ofrece la institucion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 30 15.15%
Muy Bueno 48 24.24%
Bueno 70 35.35%
Regular 25 12.62%
Malo 25 12,62%

Total 198 100%
Qroemee s @
JLUSTRACION 5. APOYO|

W Excelente  mMuy Bueno mEBuenc mRegular mMalc mTotal

En lo concerniente al factor Apoyo el 15.15% manifiesta que el personal
no se siente apoyado bajo ninguna indole arrojando un porcentaje que es
excelente, el 24.24% manifiesta que la apoyo es muy buena para ir
mejorando el desempefio, el 35.35% manifiesta que el apoyo es bueno, el
12.62% manifiesta que el apoyo es regular y el 12.62% restante

manifiesta que el apoyo existente es malo.
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6.- ¢Cuando realiza eficientemente su trabajo el GAD Municipal del

Canton Puyango reconoce su desempefio con alguna clase de

incentivo?

Cuadro No 8:Tipo de Reconocimiento

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 30 15.15%
Muy Bueno 48 24.24%
Bueno 80 40.40%
Regular 25 12.62%
Malo 15 7.57%
Total 198 100%

llustracion 6: RECONOCIMIENTO

m Excelente  m Muy Bueno mBueno

Regular mMalo mTotal

En el factor recocimiento el 15.15% es excelente, el 24.24% que el

reconocimiento es muy buena, 40.40% manifiesta que la reconocimiento

es bueno, el 12.62% manifiesta que el reconocimiento es regular, y el

7.57% restante manifiesta que el reconocimiento es malo



7.- ¢Existe equidad sobre la realizacion de su trabajo?

Cuadro No 12: Equidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 40 20.20%
Muy Bueno 60 30.30%
Bueno 30 15.15%
Regular 40 20.20%
Malo 28 14.15%

Total 198 100%

m Excelente @ Muy Bueno mBueno

llustracion 7: EQUIDAD

Regular mMalo mTotal
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En lo concerniente al factor equidad el 20.20% manifiesta que la equidad

es excelente, el 30.30% manifiesta que la equidad existente al momento

de designar labores es muy buena, el 15.15% manifiesta que la equidad

es buena, el 20.20% manifiesta que la equidad es regular y el 14.15%

manifiesta que la equidad es mala.
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8.- ¢Existe innovacién al momento de realizar trabajo en equipo
dando facilidad para interactuar?

Cuadro No 13: Innovaciéon

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Excelente 78 39.39%
Muy Bueno 50 25.25%
Bueno 20 10.10%
Regular 10 5.05%
Malo 40 20.20%

Total 198 100%

llustracion 8: INNOVACION

m Excelente mMuyBueno mBueno Regular mMalo mTotal

En lo concerniente al factor innovacion el 39.39% manifiesta que la
innovacion impartida en el GAD es excelente, el 25.25% manifiesta que la
innovacion es muy buena, el 10.10% manifiesta que la autonomia es
buena, el 5.05% manifiesta que la innovacion es regular y el 20.20%

manifiesta que la innovacion es mala



g. DISCUSION

Evaluacion del Clima Laboral al personal que labora en el Gobierno

Autonomo Descentralizado del Canton Puyango, Provincia de Loja

Cuadro No 24: Evaluacion del clima laboral institucional

58

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PUYANGO

EVALUACION DEL CLIMA LABORAL

Ficha institucional

g 2 = =
E 5 3 2
No FACTORES d > “ &
=
1 | AUTONOMIA 34 47 12 2
2 | COHESION 10.10 15.15 20.30 20.20
3 | CONFIANZA 20.20 30.30 15.15 20.20
4 | PRESION 39.39 25.25 10.10 5.05
5 | APOYO 15.15 24.24 35.35 12.62
6 | RECONOCIMIENTO 15.15 24.24 40.40 12.62
7 | EQUIDAD 20,20 30,30 15.15 20,20
8 | INNOVACION 39.39 25,25 10,10 5,05
TOTAL
PROMEDIO DE FACTORES
PORCENTAJE

GRADO DE IMPORTANCIA

DECODIFICACION

Fuente: Encuesta directa
Elaborado por: La Autora

Analisis

Analizando los 8 factores en base a las encuestas obtenidas de los 198

servidores municipales

que

conforman

el

Gobierno

Auténomo

Descentralizado del Cantén Puyango, se utiliza los parametros de
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excelente, muy buena, bueno, regular y pésimo; se puede observar que el
parametro con mas alto porcentaje es el de muy bueno, ademas si se
considera a los factores, se establece que el mas alto porcentaje es el de
presion y se ubica en el pardmetro de excelente, el reconocimiento se

califica como mas alto en el parametro de bueno.

El resultado general obtenido a partir de los datos recolectados en el
Gobierno Autonomo Descentralizado del Canton Puyango. Los valores
estan presentados en una escala con rango entre 34% y 47%. Puede
apreciarse que alcanzan los valores mas altos las variables relacionadas
con la entrega de Informacion a tiempo para desarrollar sus actividades.
Estos datos muestran la existencia de una autonomia positiva acerca de
la calidad de las relaciones entre los jefes de la empresa y los
subalternos; estas variables influyen en la satisfaccion en el trabajo y

propicia apoyo y colaboracién para obtener resultados.

En dltimo nivel, con el valor mas bajo se encuentra la innovacion del
trabajador. Es de anotar que las puntuaciones de estas 8 variables se
encuentran entre los valores medios y altos de la escala. Quiere esto decir
que, como tendencia general, estan entre excelentes malos las
percepciones que comparte el personal acerca de las realidades de la
empresa. También es evidente que los valores obtenidos por las distintas

variables son bastante homogéneos.
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Pese a que existen algunas diferencias, ninguna variable logra una gran
distancia con las demas. Estamos en presencia de un perfil de clima
organizacional con tendencia a ser positivo en la mayor parte de las

variables examinadas que constituyen un total de 8

Evaluacién del Clima Laboral: Determinacion de Fortalezas vy

debilidades

Fortalezas: Tal y como se hace referencia a los resultados obtenidos en el
cuadro No 24 las fortalezas son las siguientes:

v Autonomia

Confianza

Equidad

v

v" Presion

v

v Innovacion

Debilidades: Los empleados de la institucion gubernamental no muestran
interés por:

v' Cohesion
v' Apoyo

v Reconocimiento
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“Presentar una propuesta o plan de mejoramiento acorde con las
necesidades encontradas en el analisis y dirigido a mejorar el clima

laboral de la Administracién Municipal”.

MANUAL DE EVALUACION DEL
CLIMA LABORAL PARA EL
GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON
PUYANGO
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PROPUESTA

DATOS INFORMATIVOS

Titulo de la Propuesta: Proyecto de Motivacion Personal y Laboral
dirigido al personal coordinado por el departamento de Talento Humano

del GAD del cantén Puyango.

Institucion Ejecutora: Gobierno Autbnomo Descentralizado del Canton

Puyango.

Beneficiarios: Empleados y Trabajadores.

Direccién: Calles Guayaquil y Juan Montalvo PUYANGO - LOJA -

ECUADOR.

Tiempo estimado para la ejecucion: (Inicio: 04/07/2016) (Fin:

26/08/2016)

Equipo Técnico responsable de la ejecuciéon de la propuesta:

1. Investigador
2. Alcalde

3. Director de Talento Humano

Costo de laimplementacion de la propuesta:

El costo que tendrd la implementaciobn del proyecto de motivacion

laboral para los empleados y trabajadores del GAD del Cantén
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Puyango sera de $820,00(Ver Tabla 26. Presupuesto Planificado) y lo
podemos observar mas detalladamente en los anexos en donde se

indica el costo y los tiempos de ejecucion del proyecto.

ANTECEDENTES

El estudio titulado la implantacion de un proyecto de motivacion laboral
para el personal del GAD del Cantén Puyango, en su totalidad, los
resultados y analisis de todo el proceso de indagacion, discusion y
planeacion de las propuestas y alternativas formuladas alli, apuntaban
esencialmente al esclarecimiento de las condiciones del entorno que
actuaban sobre las motivaciones, estimulos y desestimulos que
afectaban a los funcionarios que estaban al servicio de la
administraciéon municipal y que, por tanto, servirian como indicadores
de los movimientos necesarios de realizar para optimizar los

rendimientos.

La motivacion ha sido objeto de numerosas investigaciones, y desde
los mas diversos puntos de vistas se le ha abarcado, con la finalidad
de recabar toda aquella informacion necesaria para descubrir la
incidencia que ésta pueda tener en determinados patrones de

conducta.
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JUSTIFICACION

La presente propuesta se justifica ya que resulta evidente la necesidad
de que el personal del GAD del Canton Puyango reconozcan los
aspectos intrinsecos y dinAmicos que tienen repercusion directa en la
percepcion del clima laboral, y que consideren al programa de
mejoramiento del clima organizacional como una alternativa cientifica
de gestion que les ayudard a dirigir de mejor manera a su talento

humano.

Hacer alusidon a la creacion de un proyecto de motivaciéon del GAD de
Puyango es importante porque existen condiciones fundamentales que
permiten el desarrollo arménico entre la organizacion y sus
empleados y trabajadores y esto a su vez les permitira convertirse en
una entidad reciproca con sus colaboradores y viceversa. Los
beneficios que obtendra el municipio al aplicar el proyecto seran:
oportunidades de desarrollo y autorrealizacion, reconocimiento de
logros, mostrar interés por ellos, fijar metas y objetivos alcanzables,
mantener a sus trabajadores altamente motivados y por tanto obtener
mejores beneficios econdmicos al retar a sus trabajadores a realizar un
trabajo eficiente. Por lo tanto, existirA un impacto socio-econémico
para el municipio y un impacto psicolégico para los empleados y

trabajadores.
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OBJETIVOS

Objetivo General

> Disefiar un proyecto de motivacion personal y laboral, que
permita a los directivos poseer una herramienta guia para crear
un buen ambiente laboral que incida de manera positiva en el

desempefio de sus empleados y trabajadores.

Objetivos Especificos

> Establecer objetivos para cada area, a fin de que se sintetice y
clarifique lo que se pretende alcanzar con cada intervencion
realizada.

> Socializar con el personal del GAD del Cantén Puyango la
importancia de la implementacion de un proyecto de motivacion
laboral dentro de la institucion.

> Evaluar mediante indicadores los resultados de |la
implementacién del proyecto de motivacion laboral dentro de la

entidad.

METODOLOGIA DEL MODELO OPERATIVO

Una vez analizado el tema de investigacion, es preciso sefialar en la

metodologia del modelo operativo el proceso para elaborar un
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programa de motivacion laboral destinado al personal del GAD de
Puyango, para un mejoramiento del clima organizacional y por ende

elevar una excelente conducta por parte de los trabajadores.

PROYECTO DE MOTIVACION LABORAL AL PERSONAL DEL GAD

DEL CANTON PUYANGO.

Misioén:

“Fomentar un estilo de motivacion para el personal del GAD del Cantén
Puyango, incentivando a una mejor conducta, desempefio y rendimiento

laboral con equidad en retribucion y trato”.

Visioén:

“Consolidar al GAD del Cant6on Puyango como un ente pionero en
una excelente conducta por parte de sus trabajadores reflejandose asi
en el desarrollo eficaz y eficiente en todos sus procesos
administrativos a traves de un personal altamente motivado y

comprometido con el desarrollo de la Municipalidad”.

Objetivos:

Objetivo General

» Aportar a mejorar el clima organizacional del GAD del cantén
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Puyango a través del proyecto de motivacion como guia
administrativa para lograr una excelente conducta de los

trabajadores de la entidad ya mencionada.

Objetivos Especificos

»  Facilitar a los directivos departamentales de cada area conformada
en el municipio, los lineamientos para la aplicacién de proyecto de

motivacion.

»  Proveer los pasos a seguir para lograr una mejor conducta de los
trabajadores que contribuird el desarrollo de las funciones
administrativas, juridicas, operativas y técnicas.

»  Mejorar el desempefio laboral de los empleados a través de la

aplicaciéon de incentivos.

POLITICAS

»  El proyecto de motivacion laboral ha sido creado de acuerdo a
las necesidades manifestadas por el recurso humano del GAD del
Canton Puyango, por tal razon debe ser considerado como una
herramienta de ayuda y diagndéstico administrativo, el cual
deberdn ser comunicado a la maxima autoridad como es el
alcalde y los directivos departamentales.

» Este documento servira como una guia que ayudara en la

motivacion entre los empleados del area administrativa, juridica,
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operativa y técnica del GAD del canton Puyango con el fin de

mejorar a un nivel de excelencia la conducta de los trabajadores.

> Se debe revisar continuamente las técnicas y métodos que se
proponen para evaluar su efectividad y continuidad en la institucion
en intervalos no mayores a un afio o de acuerdo a las estipulaciones

de los encargados de llevar a cabo el programa.

IMPORTANCIA:

Toda institucién publica o privada debe actualizarse con herramientas
modernas que incentiven y motiven al personal de la institucion. La
administraciébn debe buscar, adecuar e implementar los instrumentos,
programas y documentos que se conviertan en una guia que servira
para la toma de decisiones referente a los empleados y su desempefio

laboral.
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ACTIVIDADES:

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

DEL CANTON PUYANGO w

1.- Brindarles Oportunidades de Desarrollo y Autorrealizacion

ACTIVIDADES:

» Realizar trabajos en equipo,

» Analizar sus puestos de trabajo

» Proponer Incentivos de ascenso de puesto de trabajo
> Evaluacién de capacidades adquiridas

OBJETIVO: Establecer actividades que ayuden al desarrollo y
autorrealizacion del personal del GAD del cantdn Puyango.

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO

DEL CANTON PUYANGO %\wjﬁ

2.- Darles reconocimientos por sus logros

ACTIVIDADES:

» Mediante incentivos econdémicos como bonos

» Reconocimiento por los objetivos alcanzados a los mejores
empleados de cada una de las areas de la municipalidad.

» Reconocimiento a los empleados con mayor trayectoria en la
institucion, resaltando su fidelidad y perseverancia.

» Incentivar al personal en general para un mejor desarrollo de sus
actividades.

OBJETIVOS: Establecer reconocimiento e incentivos a los mejores
empleados del municipio.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
DEL CANTON PUYANGO

3.- Mostrar interés por los empleados

ACTIVIDADES:

» Mediante eventos como son:
e Eventos Deportivos.
e Celebraciones de fechas especiales como el dia de la
madre, el dia del padre o el dia del trabajador.
e [Excursiones, paseos.
e Escuchar y evaluar sus opiniones

OBJETIVO: Brindar apertura a los empleados para celebraciones en
fechas especiales.

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO w
DEL CANTON PUYANGO

4.- Hacer que se sientan comprometidos con la entidad

ACTIVIDADES:

» Apoyarlos en sus metas personales dentro de la empresa
» otorgarles mayor autonomia, mayores responsabilidades,
mayores facultades, dentro de su puesto de trabajo

OBJETIVOS: Establecer mayor responsabilidad para cada uno de
los miembros de la municipalidad.
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GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO ==

DEL CANTON PUYANGO %’if

5.- Oportunidad de relacionarse con los compafieros

ACTIVIDADES:

» Reuniones sociales.
» Trabajos en equipo.
» Integracion del personal en eventos emotivos.

OBJETIVO: Establecer relaciones humanas dentro de la entidad.

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO %hw j

DEL CANTON PUYANGO

6.- Usar metas y Objetivos alcanzables y Evaluarlos

ACTIVIDADES:

» Debemos ponerles a los trabajadores metas acordes a su capacidad,
es decir, para que esta técnica dé resultado se debe asegurar de
gue las metas sean percibidas como un desafio profesional, pero
alcanzables y asegurarse de que los empleados las acepten y se
comprometan en cumplirlas.

» Las metas especificas incrementan el desempefio, y las metas
dificiles, cuando son aceptadas, dan como resultado un mayor
desempeifio al que habria con metas faciles

OBJETIVO: Establecer metas especificas y alcanzables a los
Funcionarios de la Municipalidad en cada uno de sus puestos de trabajo.
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Coesidn

Los empleados publicos en el dia a dia por el desemperio funciones estan
inmersos a diferentes circunstancias de riesgo tanto fisico como
psicolégico, como el estrés laboral, que pueden dar lugar a un limitante de
motivacion y por tanto disminucion de calidad de un servicio, por el hecho
de estar en interrelacionados con otras personas, a esto hace referencia

el ambiente laboral.

Asi mismo esto se da cuando se da el ambiente de confianza entre
quienes conforman el equipo de trabajo, desarrollan las actividades
similares en comun, como unos de los ejemplos mas comunes de
ambiente laboral estdn en relacionarse tanto en las instituciones
educativas como en el trabajo, ya que el espacio y el tiempo con los
factores de mayor importancia para que se lleve a cabo un ambiente

laboral

Las relaciones interpersonales de trabajo en el Gobierno Auténomo
Descentralizado de Puyango, (GADP) deben enfocarse a que la
interaccion del Talento Humano sea tal que se haga énfasis a relacion
tiempo y espacio que cada uno ocupa en la institucion, direccionada a
solucionar conflictos que pudieran acontecer e identificando la existencia
de miembros de la institucion con dificultades de relacion interpersonal,

entre personas y areas.
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Para este caso se ejecutaran jornadas de integracion del Talento
Humano, que ayuden a identificar las fortalezas y debilidades para
optimizar esas relaciones de compaferismo y repotenciar la voluntad y

disponibilidad de trabajar en equipo.

En el desarrollo cotidiano de actividades designadas, debe existir un
manual de funciones, en donde se detalle las competencias del
funcionario y las limitaciones y los resultados esperados del cargo
asignado, no obstante en la ejecucion de las funciones y desarrollo de
proceso, con frecuencia se encuentran dificultades o restricciones en la
comprension de las funciones establecidas, que hacen pensar que el
funcionario intencionalmente comete errores en ciertas circunstancias

obvias de resolver.

Apoyo

El talento humano es el fundamento para la consecucién de los objetivos
institucionales, depende de la clase de relacién, compafierismo, trabajo
en equipo y empatia que desarrolle el grupo, cuando se define empleado,
se refiere a la persona encargada de ejecutar tareas designadas por el
empleador, también esta persona ofrece y comparte sus experiencias y
destresas en el lugar de trabajo, con el propdsito de lograr una retribucién
econdémica y todos los servicios de ley de manera permanente, ademas

se lo llama prestacion de servicios.
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Se requiere tener claro lo que es la organizacion, la cual hace referencia
al grupo de personas, que se agrupan para producir bienes o servicios,
asi mismo se trata de un conjunto de individuos que laboran
colectivamente con el fin de alcanzar objetivos o metas de interés comun,
los participantes de la organizacion ademas de desear lograr los mismo
objetivos cada uno esta especializado en diferentes areas para aportar

cada quien con diferentes criterios.

La formacion y actualizacion es fundamental para el Talento Humano, ya
gque se obtiene motivacion a la superacion, buen desempefio del
empleado y el buen servicio que cada uno debe conceder a la ciudadania.
A continuacién se proponen talleres, cuyos temas se hacen evidentes, es
importante llevar a cabo de forma coordinada y comprometida enfocados
al mejoramiento del servicio en la entidad. Por lo que se entiende que es
necesario evaluar el desempenfo. Para ello se plantea la aplicacion de una
ficha de desempefio para identificar posibles desviaciones en el
desempeiio del empleado, que servira de apoyo para todo el personal de

la entidad.



Formulario para evaluar el desempefio propuesto

Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén Puyango

EVALUACION DEL DESEMPENO

Nombre del trabajador:

R TPOPPRTPPTTTTRRRIRY L) -l | F: TP P PPPPPPPPPPPPN
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'Desempeﬁo en la funcion.- Considerar solo el desempefio actual en la funcién delegada.
Optimo Bueno Reqular Tolerable Malo
1-2-3 4-5-6 7-8-9 T0-T1-12 13-14-15
Conocimiento Sabe todo lo| Sabe lo| Sabe lo Sabe parte del Sabe poco  dell
del trabajo necesario necesario suficiente trabajo trabajo
1-2-3 4-5-6 7-8-9 sl 10-11-12 13-14-15
Cualidades Siempre A veces superior | Su exactitud eg Parcialmente Presenta gran
Exactitud superior requiar satisfactorio cantidad de|
esmero y orden errores
en el trabajo
|l | | |
1-2-3 4-5-6 7-8-9 10-11-12 13-14-15
Cooperacion Tiene un|Hace un buen| Normalmente No demuestralNo colabora
Actitud ante I excelente equipo de| colabora buena
empresa, jefe y| espiritu de| trabajo disposicion
sus comparfieros | colaboracion
] ] ]
Caracteristicas Individuales
1-2-3 456 7-8-9 10-11-12 13-14-15 el
Relaciones con | Optimo trato| Buen trato al| Casi Poca relacion| No S
las personas hacia los demas |usuario satisfactoria sy personal sociabiliza  con
relacion hacia los demas.
los usuarios
| | ] | 1
1-2-3 4-5- 7-8-9 10-11-12 13-14-15
Creatividad Siempre  tiene | Casi siempre| Algunas veces |Tiene pocas | No tiene ideas
Capacidad para |ideas optimas tiene buenas] presenta ideas propias
crear ideas ideas sugerencias
[] [l [] [ [
1-2-3 4-5-6 7-8-9 10-11-13 14-15-16
Capacidad Capacidad Buena Realiza vy pone| Tiene dificultad Incapaz d
analitica optima para | capacidad para |en practical para  concrefar| poner eg
Capacidad pard concretar ideas | concretarideas |buenas ideas ideas practica un
poner en idea
Practica ideas.
] n
| [ TOTAL [TOTAL [ TOTAL [TOTAL [TOTAL

Elaborado por: La Autora
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Reconocimiento

En la institucion municipal, se requiere que el grupo humano que se
desempefia en las diversas actividades, sean capaces de interactuar y
lograr los objetivos institucionales y se desempefien de manera
coordinada, desarrollando capacidades juntos como un gran equipo, que
permitirdn a corto plazo elevar el nivel de productividad de cada

empleado.

Para este efecto se desarrollan técnicas como un espacio de analisis del

estado del Talento Humano en la institucion:

La técnica de la “asociacion libre flotante”.

Pregunta de la persona coordinadora del taller: “; Qué estamos sintiendo

en este momento en el equipo?”. 15 minutos.

La persona coordinadora hace una pregunta en estos términos: ¢Qué

estamos sintiendo en este momento en el equipo?

La misma coordinadora, o la persona que se designe al efecto, escriben
en el encerado lo que dicen las personas, con letras grandes, de manera

gue se puedan leer a cierta distancia.

Un miembro del equipo describe su estado animico. Describe, pero no

explica: “Siento que todos tenéis clara vuestra funcion en el equipo, pero
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yo no sé para qué estoy en el equipo” (emocion de dependencia, porque

esta pidiendo a los demas que le digan qué funcion debe ejercer en el

equipo).

No se le da ninguna respuesta, no se le da ninguna retroalimentacion.
Cada uno o una, tiene que buscar su sitio en el equipo. El equipo le

ayudara mas tarde a buscar su sitio en el equipo.

La persona que habla en primer lugar se convierte en portavoz del

equipo.

Si la emocién de dependencia es compartida, la asociacion libre flotante

hara que otras personas expresen la misma emocion con otras palabras.

Ejemplos:

e “Me siento perdido/a porque no sé para qué estamos en este
equipo”.

e “Me gustaria tener una direccidn mas clara en el equipo”.

¢ “No veo para qué sirve este trabajo”.

e “Cuando salgamos de aqui, todo seguira igual”.

La asociacion libre flotante ayuda a ver hasta qué punto una determinada
emocion es compartida por todos o la mayoria de los miembros del

equipo.
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Puede ocurrir que alguien del equipo introduzca una segunda emocion,
por ejemplo, la agresividad. La asociacion libre no quiere decir que se
exprese una sola emocion. Lo normal es que se mezclen emociones

diferentes, aunque una de ellas sera dominante en ese momento.

Durante estos 15 minutos, habrd momentos de silencio. A veces, largos
silencios. Es importante que se respeten los silencios. Son muy

importantes para que las personas conecten con sus emociones.

Tres normas fundamentales:

e Hablar siempre en primera persona.
e Hablar en términos de sentimientos o percepciones.

e No expresar nunca explicaciones, justificaciones o acusaciones.

2. Pregunta de la persona coordinadora: “4Cual es el problema

del equipo?” 15 minutos.

Damos el segundo paso con la pregunta “;Cual es el problema del
equipo?” En esta fase, se trata de identificar el problema principal del
equipo, que alimenta las emociones expresadas en la fase previa.

Ejemplos:

e No se han explicitado los objetivos.
¢ No se ha planificado bien el trabajo.

¢ No estan clarificadas las funciones de los miembros del equipo.
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¢ No se han distribuido bien las actividades del equipo.

e Hay mucha desigualdad en la participacion de los miembros.

e Hay grandes diferencias en la atencibn que se presta a las
diferentes intervenciones.

e Las intervenciones responden mas a desahogos personales que a
las necesidades del equipo.

e La persona que coordina el equipo no regula bien las
intervenciones: no hace hablar a las personas mas idoneas para
cada situacion del equipo.

e En las decisiones que toma el equipo no participan todos los

miembros del equipo.

El equipo desconfia del promotor.

No se cree que en la organizacion pueda haber cambios respecto a la

politica de reconocimiento de las personas y de los grupos.

e Se desconfia de la persona facilitadora.
e Hay rivalidad con la persona que coordina al equipo.
e Procurar describir simplemente el problema, diciendo lo que esta

ocurriendo.

Comenzar la intervencion con estas palabras: Me parece que.... Mi
impresion es que.... Es decir, no emitir juicios absolutos. Dar simplemente

una opinion.
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Evitar, como siempre, las acusaciones mutuas.

No entrar en discusiones. Cada cual aporta su opinion.

La persona que escribe las respuestas en el encerado, realiza el recuento

de los problemas que han sido formulados y se pasa a la tercera fase.

3. Pregunta de la persona coordinadora: “;Cual es el problema

principal del equipo?” 10 minutos.

Esta tercera fase debe ser muy breve: 10 minutos. Son suficientes para
aplicar la herramienta de la seleccion ponderada y priorizar los problemas

identificados en la fase previa.

En esta tercera fase, se trabaja en silencio, utilizando las hojitas

adhesivas “Post-it”

4. Pregunta de la persona coordinadora: “;Qué solucién

podriamos aportar al problema principal identificado?”. 20 minutos.

Intervenciones breves, describiendo la solucién en una frase.

Cada uno describe la solucion que le parece mas importante, pero sin

justificarla.

Cuando hayan participado todos, se hace el recuento de las soluciones.

Se pasa a discutir las soluciones aportadas, tratando de llegar a un

consenso sobre la solucion que debemos aplicar en el equipo.



Taller 1 Trabajo en Equipo

Actividad / Contenidos Objetivo Recursos Responsable




Taller 2 Trabajo en Equipo

Contenidos
- Formacion de Equipos

- Objetivos al formar un
equipo

- Lineamientos para
reuniones productivas

- Dinamica del trabajo
continuo en equipo

Desarrollar
habilidades de
trabajo en equipo,
aprovechando al

maximo el
potencial del
Talento Humano de
la institucién.
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Taller 3 Trabajo en Equipo

Contenido:

- Etapas del crecimiento
equipo

- Problemas mas comunes

= Recomendaciones para
equipo exitoso

- Resolviendo problemas
equipo.

en

un

de

Desarrollar

habilidades,
destrezas y
competencias para el
trabajo en equipo.
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Taller 4 Trabajo en Equipo
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El juego de la culpa :

Se expone un video de 10
minutos sobre una tematica
relacionada con el trabajo en
equipo y como éste permite el
logro de los objetivos.

Afinidad

Actividad en pareja, coincidir
con personas que tengas las
mismas caracteristicas u
objetos idénticos

(mismo color zapatos, ropa)

Demostrar que cuando
algo no sale bien, buscar
el culpable no soluciona
el problema y demostrar
cémo

a la vez

cualquiera, desde
cualquier posicién puede
provocar un cambio en

todo el sistema (grupo).

Unién de grupo, conocer

afinidad entre las
personas

aleatoriamente; permitir
a los integrantes
conocer a sus

comparieros, en gustos,
habilidades y fortalezas;
lo que permitird a todos

contar con nueva
informacién sobre sus
compafieros y poder
hacer mejor uso del
aporte de cada
integrante.

Proyector
digital.

Computadora

Tiza liquida

Facilitador

Local

capacidad

para

personas.

con

40
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Area de Motivacién

Con respecto al area de motivacion, se establece la necesidad de realizar
estimulos a los empleados, como un mecanismo que permita elevar el
nivel de productividad, por lo que es necesario implementar instrumentos

de motivacion.

Tema: Direccionamiento Estratégico del GADP

Objetivo: Socializar las normativas vigentes, el POA institucional y del
Departamento para crear el empoderamiento del talento humano al GAD

municipal.

Meta: Alcanzar una concienciacion de la oportunidad de trabajo y de la
responsabilidad individual y de equipo, como talento humano

determinante del GAD municipal.

En el Gobierno Autbnomo Descentralizado del GAD municipal de
Puyango, en cada administracion que tiene un lapso de 5 afios de
mandato, se torna imprescindible el socializar las normativas vigentes, la
parte pertinente del COOTAD, la LOSEP, el POA general y de cada
Departamento, resaltando con mayor énfasis, la mision y vision pertinente
gue debe constar en toda documentacién y estar ubicado en las partes
mas visibles para los servidores y los usuarios; debe ser socializado

también el organico estructural y funcional, concluyendo con los deberes y
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derechos en forma individual y de equipo, asi como el pleno conocimiento
de sus derechos y obligaciones, que debera ser dinamizado con la
entrega de una carpeta de documentos y folletos para cada unidad de

trabajo.

Solo asi se buscaréa alcanzar el direccionamiento estratégico institucional
y sea receptado de manera mas natural y amigable por parte del talento

humano.

Ejecucidn

La Comisidbn Técnica debe planificar el desarrollo de las diferentes
tematicas, con la distribucion de responsabilidades, seleccionando los
temas afines y que tengan armonia con el tema de nuestra propuesta:
Comision de socializacion del COOTAD; Comision de socializacion de la

LOSEP y su Reglamento, Comision de socializacion del Organico

Estructural, Funcional, el POA institucional y el POA departamental.

Evaluacion:

La evaluacion al talento humano sera basada en un cuestionario
debidamente estructurado y validado por el equipo técnico, que sera
sistematizado con una valoracibn sobre 50 puntos (43 a 50
puntos=Excelente; 35 a 42=Muy Buenos; 28 a 34= Buena; menos de 28

amonestacion escrita y repeticion del evento, con un porcentaje de costo)
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gue se fundamentara bajo los siguientes indicadores y lineamientos:

a) Responsabilidades y competencias que le otorga a los GAD
municipales, la COOTAD.

b) Deberes y derechos que le otorga al servidor publico la Ley
Organica del Servidor Publico-LOSEP y su Reglamento.

c) Objetivos Generales y Especificos del POA institucional y del
departamento

d) Corresponsabilidad del talento humano con la mision y vision

institucional

e) Responsabilidades establecidas en el organico funcional a los

Jefes y subalternos

Técnicas para desarrollar liderazgo

“Si tus acciones inspiran a otros a sofiar mas, aprender mas, hacer mas y
ser mejores, eres un lider” Jhon Francis. Con la finalidad de mejorar el
clima organizacional, se establece la necesidad de establecer un plan de

mejoras, que se muestra a continuacion.



Plan de Mejoras
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. Mejorar la climatizacion Corto
Mejorar las P : ; ;
< " - Mantenimiento preventivo a las instalaciones de VR e
condiciones fisicas y mobiliarios y equipos
ambientes en el que - Garantizar el uso de un calzado adecuado a las :
) e Mediano
se desenvuelve el jornadas de oficina.
persppal _ - Prop_ormonar Io_s suministros a tiempo y en la SRR
01 administrativo cantidad requerida.
- Evaluar la posicién de equipos, mobiliario Corto
- Coordinar el aseo y orden en las oficinas Permanente
- Motivar el alcance de la excelencia en los Permanente
SEervicios y procesos
- Adecuar el horario para la hora de alimentacion
de manera secuencial y que no queden| Corto
abandonadas las oficinas.
Mejoramiento del - Socializar las modificaciones para mejorar el Corto
02 Clima Organizacional clima organizacional
- Distribuir funciones de acuerdo al perfil profesional | Mediano
- Tener en cuenta las opiniones de los funcionarios,
. - Permanente
para posibles modificaciones.
- Programar a tiempo la ejecucién de procesos, para
. . . Permanente
reducir los niveles de estrés.
- Mejorar los niveles de comunicacion entre
funcionarios y departamentos, mediante un
sistema de escaneo de los tramites, que sean| Corto
03 Enfocarse al logro de visibles para todos los departamentos.
los objetivos del GAD - Socializar por diversos medios los objetivos, )
mision, vision. Mediano
- Ubicar carteles interactivos con informacion de
los eventos relevantes del GAD municipal.

Elaborado por: La Autora




Modelo Operativo por fases
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PRESU [RESPONS |[EVALUA-
FASES METAS ACTIVIDADES |RECURSOS TIEMPO PUESTO |ABLE CION
-Elaborar en
e -Documento Revision
PLANIFI- PEHESD impreso y OulmmEy & & Equipo por la
CACION ggllcamlc;n V?;ﬁﬁg:géndecolﬁ anillado de la xec?sto/ 2dOe16 100,00 Técnico Comision
paniti propuesta. 9 [Técnica
propuesta en [(directivos.
90 dias
Socializar
reuniones de - Reuniones en
Proyector .
| ey [ s o pamals P o oo e _evaara
SOCIALIZACION |, 2P q s gigante ’ 100,00 . mediante una
4 horas directivos IAgosto, Investigado
CDs . encuesta
semanales y Folletos Septiembre ra
en diferentes |[servidores
dias.
Alcanzar el | Gestionar  los
100% de la
e expertos Durante los .
planificacio : PR Entrevistas a
-Coordinar dias jueves y L
n, Proyector ) directivos vy
! las horas viernes de
) ejecutando e CDs e Equipo encuestas a
EJECUCION con calidad capacitacion y de Fglletos sema 100,00 Técnico man
durante tres - Técnicos dos
evaluacion - na de [ .
meses, D I Expertos uli intermedio
utilizando un esarroflar jutio, 5
los IAgosto/ 2016
ezl te Talleres
40 horas
;?/Léﬁ(tagwsar cada| iha  dd
Verificar un | Evaluar Hleseaein Informes
logro y analizar | _pEnR s de cada
2. Fic |meses de .
SEGUI- minimo del los ha de Dulio. Agosto. 5000 Equipo evento. -
MIENTO 90% en la [resultados finales - ' Ad y ’ Técnico Andlisis en
. i seguimiento  [Septiembre/20 p
ejecucion de |de cada evento : circulos de
- Materiales [15 .
la propuesta |- Presentar e trabajo.
informen al Sefior bscritorios
Alcalde
Alcanzar el Lluvia de
90% de ideas,
cobertura, - Circulos ) opiniones y
con un de analisis [-[Material d¢Con juicios  de
. en escritorio - mayo . I
CONCIEN- b E valor.
. c'am. 'IO . equipos, sobre el [Internet - Ir evidencia en 50,00 (,JUIF,)O _
CIACION significativo d f . L [Técnico
del Clima esarro Od Equipos el ultimo mes Aplicacion  de
a [ (s . L
Organizacio leres informaticos  [de ejecucion. encuesta -
el em (B informe final
institucion.

Elaborado por: La Autora
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FORMATO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSOMNAL GUE LABORA EN EL MUNICIPIO DEL CANTON
PUYANGD PROVINCIA DE LOJA
DIA [ MES | ANO
1 015
FORMATON® 01
Datos del evaluado
Nombre completo: | CAMARA EDMICTA DI |
Dependencia:  JCAMARA EDILICTA Servicio ©  |LEGISLAR Y COMNTROLAR.
Cargo:
Datos del evaluador
Nombre completo:  [TALENTO HUMANO DI |
Dependencia: | TALENTO HUMANO Servicio: | EVALUACION
Cargo:
Periodo de Evaluacion
Trimestral : [ X | Semestral
Desde: [20160101 [Hasta: [P016-03-31

La evaluacion del dessmpenio laboral, tambien incluye las competencias técnicas y conduciuales requendas para el
desempefio del cargo yo espedialidad que ejerce en el establecimiento de salud.

1. Responsabilidades asignadas para el desarrollo del servicio que ejecuta:

2. Cumplimiento de las responsabilidades asignadas | Aspectos que afectaron el cumplimiento de la
para desarrolle de actividades propias de su servicio y | responsabilidad  por el professional.
su colaboracion.

1. Competencias relacionadas con el desempeno del servicio
AUTONDOMIA: La autonomia existents en la Camara de Ediles es nomal

Observaciones: N

COHESION: En alguncs casos la cohesion si se da en la Camara de Ediles

Observaciones: N

CONFIANZA: La confianza existents en la Camara de Ediles es muy limitada por la existencia de diferentes criterios
politicos
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Observaciones: Gue se realice integraciones a efectos de evitar la desconfianza

PRESION: La Presion que esxiste en la camara de Ediles s mucha de las veces muy compleja

Observaciones: N

APOYD: El apoyo existente es muy imitado ya que existe muches compromisos politicos

Observaciones: N

RECONOCIMIENTO: EN lo relacionade al reconocimients |a nueva ley impide el hacero

Observaciones: S debe crear este tipo de incentivos, con el unico afan de motivarse

EQUIDAD: LA equidad no existe en la Camara de Ediles por la diferenciacion de criterios

Observaciones: DEbe generarse un Sistema de equidad para el benficio de todos sus integrantes

INNOVACION: En la Camara de Ediles no se da una innovacion acertada en todos sus procesos y
procedimientos por los diferentes criterics de sus integrantes

OBSERVACIONES: la innovacoion es muy necesaria e importante por lo que se suguiere se realice una
innocaion a todos sus procesos y procedimientos

4. Aspectos positivos del evaluado: Buena predispocion de los intergrantes para ser evaluados

5. Aspectos por mejorar del evaluado: Buena predispocion de los intergrantes para acatar sugerencias y
recomendaciones y de esta forma mejorar sus procesos y procedimientos

&. Recomendaciones ylo sugerencias al Evaluade: acatar toda$ las sugerencias y recomendaciones para
mejorar su desempenio laboral

Firmas

Evaluado:

Evaluador:




FORMATO PARA EVALUAR EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSOMAL GUE LABORA EN EL MUNICIPIO DEL CANTON
PUYANGO PROVINCIA DE LOJA
DIA | MES | AND
oM 1016
FORMATON® 02
Datos del evaluado
Nombre completo: | ALCALDE O |
Dependencia.  |ALCAITIA Servicio - | REPRESENTANTE LEGAL
Cargo:
Datos del evaluador
Nombre completo:  [TALENTO HUMANO DI N |
Dependencia; | TALENTO HUMANO Senvicio: | EVALUACION
Cargo: |
Periodo de Evaluacion
Trimestral: |X | Semestral
Desde: [2018401-01 | Hasta:  [2018-03-31

La evaluacion del desempeanio laboral, tambien incluye |as competencias técnicas v conduciuales requerdas para &l
desempeno del cargo yo especialidad que ejerce en el establecimiento de salud.

1. Responsabilidades asignadas para el desarrollo del servicio gue ejecuta:

2. Cumplimiente de las responsabilidades asignadas Aspectos que afectaron el cumplimiento de la
para desarrolle de actividades propias de su servicio | responsabilidad por el  professional.

| v 5u colaboracion

3. Competencias relacionadas con el desempenio del servicio
AUTOMOMIA: La autonomia existents en la Alcaldia es nomal

Observaciones: N

COHESION: no existe ningun tipo de cohesion en la Alcaldia

Observaciones: N

CONFIANZA: La confianza existente en la Alcaldia es total
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Ubsanvadonss N

PRESIUN: EN 3 Alcakdla sl exlsie presion para & 0esamiio 08 ID00s 5US pIOGs0s y procadimiemos

| Gbesrvaciones: W

APOYD: Es total

Ubsanvadonss N

RECOMDCIMIENTOr 5 exste reconocimiento para [a accion [3borl por parte del sefior Alealde

Obsarvacionas: N

EQUIDAD: |3 eguitad existe & 13 alcalda &6 0e un a0 porsentae

(Oibssrvacionss: N

INHOV ACION: L3 INNOVacion en 10008 108 Procesce y procedimientos exietantss en [ aicaldia & son tomados
mAy ancianta por al seflor Alcalos

OBSERVACIONES: continuar con este tpo da Innovaclon

I Ezpachos poalivos dal evallado: Buena prediapodon del INegrante para ser svallado

T Bapaclos por majorar 0 evallago: Dusna prediapoaon del saior ACa0e para acatar superancias y
TecMendacionss y o8 aata FMa MEJOrar sUs procasos y procedimisntos.

£ Recomantacones yio SUgeenCias a] Cvallas, Seatar [0as [as SUDManclas y [ecomenDeciones [eallZagas
por &l depariamento da Talentc huamano para realizer mejor sus actividades.

Evaluadao:

Evaluador




FORMATOPARA EVALUAR EL DESEMPERD LABORAL DEL
PERSIHAL GUE LABORAEM EL MUNICIFIO DEL CANTON
PLY ANGO PROVINCIA DE LOJA
OE| WES | ERD
= [lls
FURMATINN (3
Talis el evaluado
MOMORE COMPERD. | ASESCRIA JURIDICA LHINT |
Dependenda:  |ASFSOR JURITICD Senicid . [ASESORIEGAL
G
Diatos dal avaluzdar
NOMDME Compeetl.  [TALENTUHUALARY LHIN |
DEpENGenta. | TALEIL HUBAY DEMIGD.  |EWALUALTON
g |
Periodo os Evaluaclon
Trimesta© [x | Gemesira
Dester 0160101 [Hasa [OIE0]

13 evaliacon del desempefio l3boral, tambien Incluye (35 competenclas téonicas y conduchuaiess raquendas para &l
desempefio del cargo yio espectalidad que ejerce en 2 establecimiento de sald

1. Esponaanllidades el nnadas Dara el GasaTolia el ervicio QUe Sjeciia.

2 Cumplimlznto de Ta responsabllidades aslgnadas| Cepecine qua aleciaron 6 cumplmienic 08 19|
para desamolio o actividades proplas o6 5u Bsrvicio |responsablidad  por 6 profesional,
v 1) Colaboracion

<. LOmpatanddas relacionacas con o Dessmpso o8l Sanviclo
AUTOMOMIA: La autcnamia exdstents en & deparamento de Asesona Jundica es nomal

Oibssrvacionss: N

COHESION: no existe ningun po de conesion en & depatamemn de Asesona Anda

Oibssrvacionss. N

CONFIANZA: L3 conflanza exdstente en & deparamento de Asesna Juridica es nomma.




[ Cbesrvadonss. N

PRESION: en & depariamentn de Asesona Jundica &l exists preslon para & desamuilo 02 fodos 5UE procesds y
orocedimientos

CObesrvaciones N

APOY(: Es oGl

Obesrvaciones: N

RECOMOCIMIENTO: = ex5iE reconnoimienio e D006 106 Pocess 9 ipo ega
Obesrvaciones: N

EQUIDAD: |3 squidad existe an en ol departamentd ge Asssna Jundica cuenta con un atd pomsantaje

Obssrvacionss: N

NNOVACION; La INNCVAcon en 0008 108 PrOCascs § procedimientos legales GUBtENies &N & Depaament 0t
Azena Juridia 8l son iomados rn.rgrennmma.

[ OESERVALTOHES: CONINUAT CON G818 L0 08 MNavacion

T Tapacios poslivos ol evaliads: Fuena prealapocion del IS rants pars et svaaos

5. Aapactos por majorar ded evaluado; Busna prediapocion del sefior Asssor acatar sugerencias
rwxmmmg}nmr !ﬂ sata forma mmrmWy procedimisntos de Iltﬁ]& uridico. !

& RACHTENGaE0NES yio 38 3l Evaluady: acatar todas mmfmm real[Za0ss
por &l departamanto 08 Talambo AUamand para raallzer mejor sus

rlrmias

Evaluada:

Evaluador:
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FORMATO PARA EVALUAR EL DESEMPERD LABORAL DEL
PERSOMAL GUPE LABORA EMN EL MUNICIFIO DEL CANTON
PUYANGD PROVINCIA DE LOJA
DA | WES | ERD
I i1
PUBRMATOR 14
Thalies Gl v aluann
NOMDME cOmpietl. | SFCRFTARTA GENERAL LNIN |
Depandenda  FECRETARIA GFNFRAL Senvick) . |REPRESENTANTE LEGAL
Rl
Diatia dal avzluadar
NOmDE complend  [TALENTD HURIAN) OHTH® |
Dependenta. | TALEATG DU DG, JEVALUALTN
Tag. [
Paninao o6 Cvaluacion
Trimestal - [% [ Semesira:
Desde: POLE-0101 [Hasz PoI&0-3]

L3 evaluackon del desempefio laboral, tambien chuye 13s competencias téonicas y conduchuaies raquendas para &l
desempefio del cargo yo espedialidad que sjerce en ol sstablecimient de salud

1. Reaponaahlidades aelnnaias Dars &l asaTolho O8] Beryic us jacurs.

Z_Cumplimignto de 132 responsabilidades Zapecios que @eciaron 6 cumplimienic de
3slg la

4. %tﬁnﬁm MEl3CIONAnas con & desampso o8l ssnviclo
. L34 d EX £l Ia eln=ana B Nmal

(ibssrvacionss: N

| CORESIGN: N0 &t Tingun R 08 COMEBIon & 18 SecieErs General

(Oibservacionas: N

COMFIANZA: La conflanza exlstente en la Secretara General es nomal




Uibssrvaclonss. N

PRESION: EN [a Secretana General &l existe presion pard & desamolio e 10008 SUS oCests y procedlmientios

Ubssrvacionss. N

APOYO: E5 10t £ 10006 55 [rOCE505 Y ProCeaeTIentos.

{Oibssrvacionas. N

RECOMOCIMIENTCr 5 existe recorndmiend para [ aosion anorl por parte de Secretana General

(Oibsrvacionss: M

BRUNDAD: |3=quidad existe on |3 Secretaria Generl cuenia con un afio porentge

Uibssrvaclonss. N

OBSERVACIONES: continuar con ests tipo de Innovacion

& Aapactos poslfvos del evaluado: Busna predispocion del Infagrants para ser svaluado

5 Espactos por majorar oa svaliato: Busna pradiapocion del saflor Sacretany Gensral para acatar sugarsncias
ym%#MWMMWMMmeMtM -

¥ 5 B EIGIGE | TECOIEIOaCICTEE [oa Latst |
p-:rm dapartarmn’o:l 4 Tamntunuarmmpara rmmer m}urmammmaa

Flrmas

Evaluadac

Evaluador
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FORMATO PARA EVALUAR EL DESEMPERD LABORAL DEL
PERF0NAL GUE LABDRAEN EL MUNICIFIO DEL CANTON
PUYANGD PROVINCIA DE LOJA
DIL | MES | 2RO
I = s
FORNATOR T
Taioe Gel evaluann
[ FOMIDE COMpIED. | MIVEL URERATIVD ORI |
Lepengenca  [MIVEL CEERATIVO SENGD | | EERVICID
Camp
Do dal avaluador
Mombre compieb.  [TALFNTO HUALARD DHIN™ |
Depengenga | TALENTO HUMAND Senicl,  |EVALUACION
T I
Penindo os Evaluaclon
Timeea . % [amesta.
Desde [018-01-01 [Hasta  [01&-03-31

L3 evaluacn del desempefio [aboral, también incluye |35 compeltencias téonicas y conductualss requendas para &
desempefio da cama yio especialddad que sjercs en &l sstablecimiento da sald

2 Cumplimiento de 132 reaponzabliiades asignanas] Aspecioe que deciaron 6 cumpimieni g% 1g|
para desarmolio e actlvidadés propias de 5u servici |responaabllidad  por el professional,
¥ 8 colaboracion.

<. LOmpatancas rekacionacss con & Gessmpao 08| Bervicio
AUTOROMIA: La autonomia existens en & Mivel Operativ no 26 muy acatada

Obssrvacionss: realizer socialzacionss, para de esta manera majorar los procesos y procedimisntos

COHESION: no axiste ningun Spa de conesion en & Nivel Opeaiivo
| Gbesrvaciones: N

- 13 Comanza e L A
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Obasryachonas: N

PREMUN: N &l Myel Uperaivo &l exisie prasion para & 0esamoio 08 10008 BLS pcesis y procadimisnos

Daenvacionas. N

APOYO: E=t0d

Daenvacionas. N

[ RECOMOCIMIERTY. 1 exlsie rRconoimIenio para la acoon (200l por pane 0e [3 maxnma anonaag

0Bsny acionas” N

EGIDEL:. (3 2quitad exdsiens en @ MIve Dperaivg 26 My Imiacs

Daenvacionas. N

INROWVACION: La Innovacion en todos los procescs y procedimisnios sxdstentss an al Kivel Operaivo &l son
tomados muy en cusnta por ol |efs Inmadlsto supanior.

| (O SERY A TOMES. CONMNUET GO 9858 R 05 INnoyaclon

4. Azpactos posithyos o=l evaluadd. Busna pred on & 08 [nfsgrantes para ser evaluadis
pactos pos w par

5. Aspactos iorar del avaluado: Busna spocion da g evaluados para acatar sugerentas
mmn;ﬂm aata FOrma mejorar sus %m y procadimismtos. P !

[} H&mmmﬁnmﬁnmndaa al Evaluado: acatar todas [ Wlﬂ%]‘ recomencacionss reallZatss
por ol departamento 0é Talento NUAMANG para raalizer Mejor &us ctividades.

rirmas

Evaluado:

Evaluador:




Tabla 25: Plan de accion

PLAN DE ACCION POR DEPARTAMENTO MUNICIPAL

100

PARTES INVOLUCRADAS THELHIFO]
ACTIVIDADES OBJETIVOS DE METODOLOGIA RECURSOS EVALUACIONES
RESPONSABL CAPACITANDO DURACION
Oportunidades Establecer Director de RRHH Personal del GAD del Reunién en el salén Sillas, mesas,
de desarrollo actividades que Director de area cantén Puyango de actos del infocus, hojas, Evaluacion sobre |
ayuden al desarrollo b Municipio esferos, material ; \;a uacion sobre 5‘ |
auto evaluacion y autorrealizacion zh. didéctico :I‘ olr r:atlzlon CaP,ta aa
del personal. inal de la reunion.
Establecer Director de RRHH Personal del GAD del Reunién en el salén Sillas, mesas, Evaluacién sobre la
L reconocimiento e Director de area cantén Puyango de actos del infocus, hojas, informacion captada al
Reconoulm|ento incentivos a los 4h. Municipio esferos, material final de la reunion.
por sus logros mejores empleados didactico
Brindar apertura a Director de RRHH Personal del GAD del . Reunién en el salén Sillas, mesas, B
Mostrar interés P Director de area cantén Puyango Asignar de actos del infocus, hojas, Evaluacién sobre la
por los Lo:r:mpleados %ventos fines | Municipio esferos, material :(r_wfolrrgatlzlon captada al
. e semana y idacti inal de la reunion.
empleados celebraciones en dias festivos didéctico
fechas especiales.
Establecer mayor Director de RRHH Personal del GAD del Reunion en el salén Sillas, mesas, »
Compromiso responsabilidad para Director de 4rea cantén Puyango de actos del infocus, hojas, Evaluacion sobre la
con la entidad cada uno de los 2h. Municipio esferos, material informacion captada al
miembros del GAD. didactico final de la reunion.
Relacionarse con Establecer Director de RRHH Personal del GAD del Reunién en el salén Sillas, mesas, Evaluacién sobre la
los compafieros relaciones Director de area canton Puyango 2h. de actos del infocus, hojas, informacion captada al
de trabajo humanas  dentro Municipio esferos, material final de la reunién.
de la entidad didéctico
Buenas Es:ggla%clzr ulr;;mit;lente B::ggg: 32 éRrEz:\-lH Personal del GAD del Reunién en el salén Sillas, mesas, Evaluacién sobre la
condiciones gra los ft}lnciorgarios canton Puyango 1h. de actos del infocus, hojas, informacion captada al
de trabaio gel GAD Municipio esferos, material final de la reunion.
J : didactico
Metas y objetivos Establecer metas y Director de RRHH Reunién en el salén Sillas, mesas, Evaluacién sobre la
alcanzables paracada | objetivos alcanzables Director de &rea Personal del GAD del de actos del infocus, hojas, informacion captada al
departamento para los funcionarios canton Puyango Municipio esferos, material final de la reunion.
municipal de cada departamento. 3h. didactico
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ADMINISTRACION DE LA PROPUESTA

El presente estudio va a ser administrado por parte del departamento
de talento humano y con la investigadora, con el fin de coordinar de
mejor manera los pasos a seguir para la implantacion de un programa
de motivacion laboral para el personal del Gobierno Auténomo
Descentralizado del Canton Puyango, enfocdndonos a un objetivo
comun como es el de mejorar el clima organizacional y obtener un

excelente desempefio de los servidores municipales.

El plan de accion serd ejecutado por areas en diferentes fechas de

acuerdo a lo establecido en el programa motivacional.



Tabla 26: Presupuesto Planificado

PRESUPUESTO PLANIFICADO
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TIEMPO PLANIFICADO PRESUPUESTO PLANIFICADO TIEMPO DE EJECUCION REAL PRESUPUESTO DE EJECUCION REAL
COMPONENTES/ACTIVIDADES
APORT. APORT.
APORT. INSTITUC. | TOTAL APORT. INSTITUC. | TOTAL
SUBACTIVIDADES DESDE HASTA N2 HORAS | RECURS BENEFIC | USD DESDE HASTA N2 HORAS | RECURS BENEFIC usD
PIEMES CERMEA SR ARGHEINECRR | orvrmnie | aammms 15h, 100 X 100 04/07/2016 | 08/07/2016 15h. 100 X 100
Propiedad y Mercantil
Plan de accion aplicado a Direccion de Gestion
Ambiental
11/07/2016 15/07/2016 15h. 70 X 70 11/07/2016 15/07/2016 15h. 70 X 70
Plan de accidn aplicado a Departamento de
Desarrollo Socio Cultural
18/07/2016 22/07/2016 15h. 50 X 50 18/07/2016 22/07/2016 15h. 50 X 50
Plan de acci6n aplicado a 25/07/2016 29/07/2016 15h. 100 X 100 25/07/2016 29/07/2016 15h. 100 X 100
Direccion de Talento Humano
Plan de accion aplicado a Direccion Financiera
01/08/2016 05/08/2016 15h. 100 X 100 01/08/2016 05/08/2016 15h. 100 X 100
Plan de accion aplicado a Direccion de
Planificacion
08/08/2016 12/08/2016 15h. 100 X 100 08/08/2016 12/08/2016 15h. 100 X 100
Plan de accion aplicado a Direccién de Agua
Potablehcantaiiano 15/08/2016 | 19/08/2016 15h. 100 X 100 15/08/2016 | 19/08/2015 15h. 100 X 100
Plan de accion aplicado a Direccion de Obras
Pl 22/08/2016 | 26/08/2016 15h. 100 X 100 22/08/2016 | 26/08/2015 15h. 100 X 100
TOTAL 135h. 820 820 135h. 820 X 820
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Tabla 27: Cronograma de ejecucion

CRONOGRAMA DE EJECUCION DEL PLAN DE ACCION GLOBAL

el Talento Humano Financiera Planificacion LGl
Ambiental Desarr.Socio.Cultur Potabl.Alcant

FECHA: Julio (2016) Agosto (2016)

ACTIVIDADES LIMIMIIVIEIMIMII Ty m M| vicimim]alvicimim]slvicimimlslvicimimlalvie|im{m|a]lv

AREAS: Registrad.Propiedad Obras Publicas

4|5 |16 |7 |8 ]11]12|13|14|15]18 (19|20 |21 |22|25]|26(27|28|29|1 |2 |3 |4 |5]|8[9[10[11]12|15|16[17 1819|2223 |24|25]|26

Oportunidades de
desarrollo y auto
evaluacion

Reconocimiento por
sus logros

Mostrar interés por los
empleados X X X X X X X X

Compromiso con la

entidad X X X X X X X X

Relacionarse con los
compafieros de trabajo

Buenas condiciones de
trabajo

Metas y objetivo
alcanzables para

cada departamento X X X X X X X X
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h. CONCLUSIONES

Una vez terminada la investigacion y definida la propuesta del plan, se

formulan las siguientes conclusiones:

v Las bases al diagnéstico realizado sobre el clima laboral en base
a varios factores dando lugar a un entorno en el cual se
desarrollan las relaciones del personal. Se analizé Autonomia,
cohesion, confianza, presion, Apoyo, Reconocimiento, equidad y
innovacion son factores que intervienen en la entidad vy
fomentan un estado adecuado en el cual el personal puede
desenvolverse de manera efectiva, apoyando al cumplimiento de

los objetivos propuestos.

v El resultado general obtenido a partir de los datos recolectados en
el Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén Puyango. Los
valores estan presentados en una escala con rango entre 34% y
47%. Puede apreciarse que alcanzan los valores mas altos las
variables relacionadas con la entrega de Informacion a tiempo para
desarrollar sus actividades. Estos datos muestran la existencia de
una autonomia positiva acerca de la calidad de las relaciones entre
los jefes de la empresa y los subalternos; estas variables influyen
en la satisfaccion en el trabajo y propicia apoyo y colaboracion para

obtener resultados.
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v' La propuesta realizada se realizé en en funcion de las debilidades
detectadas en el diagndstico del clima laboral y que por lo tanto
estan sujetos a mejorar, tal es el caso de la cohesion, apoyo y
reconocimiento que deben fortalecerse con el fin que el personal
puede desenvolverse de manera efectiva, apoyando al

cumplimiento de los objetivos institucionales.
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RECOMENDACIONES

Considerar el diagndstico del clima laboral realizado en el Gobierno
Autonomo Descentralizado de Puyango, Yy socializarlo con todo el
personal que labora y asiste a la institucion con la perspectiva de
mejorar el clima laboral y consecuentemente el servicio que se

presta a la ciudadania

Considerar los porcentajes de satisfaccion laboral en el Gobierno
Autonomo Descentralizado de Puyango, obtenidos en el estudio y
comprarlo con los porcentajes que reflejen luego de la consecucién

de las actividades propuestas.

Llevar a la practica al manual de evaluacién del clima laboral
propuesto al Gobierno Autbnomo Descentralizado de Puyango, el
cual estad fundamentado en sus debilidades méas importantes, por lo
tanto permitird a la institucién el punto importante para mejorar en

el clima organizacional.
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k. ANEXOS

Anexo 1

Ficha resumen del proyecto de tesis

a) Tema

“Diagnodstico y Propuesta de un Manual para la Evaluacion del Clima
Laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén

Puyango Provincia de Loja, para el ano 2016”.

b) Problematica

A nivel mundial en las empresas siempre existe distintos problemas que
impiden que logren sus objetivos y el desarrollo de la misma, buscan
soluciones de manera rapida, pero no analizan la influencia que tiene
el clima organizacional, para el desarrollo de la organizacion de seguir
asi las personas trabajaran sin ninguna motivacién al desempefar sus
funciones, reflejando resultados ineficientes, impidiendo que el clima

organizacional influya como factor de desarrollo para las organizaciones.

En América Latina las organizaciones que emplean viejos esquemas
estructurales, pueden llegar a ser obsoletas o disfuncionales si no se

pone en practica patrones nuevos de conducta. Un cambio de enfoque
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metodoldgico que marque la diferencia, seria atil para la dinamica
organizacional de los paises subdesarrollados, incidiria directamente en
el estilo de dirigir, creando ambientes de trabajo motivadores vy
comenzariamos a darnos cuenta de que debemos concebir al ser
humano inmerso en una totalidad, que le reclama responsabilidad y
compromiso consigo mismo. El clima laboral es primordial en el analisis
organizacional y es hacia esta comprension que debemos dirigirnos en

los préximos afios con una mirada renovada.

En Ecuador, un gran porcentaje de empresas aun utilizan sistemas rigidos
para llevar a cabo la produccion de bienes o servicios, considerando a
sSu gente como maquinas productoras, dejando de lado los sentimientos
y emociones que los trabajadores poseen y que se ven afectados por
ese sistema rigido perseguidor que fomenta el miedo, el cual se ve
reflejado en un clima organizacional tenso. Sin embargo, también se
habla de estructuras organicas, flexibles y ligeras al tiempo que
reconoce a las organizaciones como sistemas abiertos con capacidad de

autorrenovacion y aprendizaje

En la provincia de Loja existen empresas que no aplican un adecuado
desarrollo organizacional y una eficiente administracion del talento
humano, siendo este un problema que cada dia afecta a la sociedad.
Dentro de este contexto, la productividad y el manejo del talento humano

en las organizaciones, se convierten en elementos claves de
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sobrevivencia, por tanto, la coordinacién, direccidbn, motivacion y
satisfaccion del personal son aspectos cada vez mas importantes en el
proceso administrativo. Entre ellos, la satisfaccion del trabajador que
ocupa un lugar preferente, ya que, la percepcion positiva o negativa de
los trabajadores que mantienen con respecto a su trabajo influye en la
rotacion de personal, ausentismo, aparicion de conflictos y en otras

areas esenciales de la organizacion.

El Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén Puyango fue creado el
17 de Enero de 1947. Es una institucion publica que ejerce las
competencias y facultades que les sean atribuidas en la constitucion y la
ley. Los servidores municipales del Gobierno Autbnomo Descentralizado
del cantdon Puyango, desempefian sus labores para conseguir los
objetivos, este desempefio puede ser medido, en términos de
competencia de cada individuo y su nivel de contribucién en la institucion;
ademas considerando que el desempefio de los colaboradores es la pieza
angular para lograr la efectividad y éxito de una organizacion, es
importante asegurarse que los servidores conozcan sobre la mision,
vision, objetivos, de su empleador, con el objetivo de saber a donde
gueremos llegar, esto debera lograrse a través de continuos programas
de capacitacion y desarrollo.

Actualmente el GAD del canton Puyango, segun su plan de desarrollo
plantea la necesidad de realizar una medicion en este sentido a traves de

una herramienta altamente calificada y validada en el sector publico o
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privado, la cual debera tener en cuenta aspectos relacionados con la
sociologia de la institucion, la existencia de conflictos interpersonales y su
localizacion, caracteristicas de la organizacion informal, existencia de
rivalidades y el desempefio de diferentes liderazgos — tanto formales
como informales la negativa percepcion que las personas tienen con
respecto a su organizacion, sus directivos, el cargo que desempefian y su
papel como parte integrante de la misma. La identificacion como tal es un
procedimiento para medir y evaluar el medio ambiente o clima laboral en
una organizacion, resultante de los procesos de convivencia,
comunicaciéon e interaccion permanentes, valiéndose de un instrumento
con diferentes componentes que pueden ser de caracter psicologico o
socioldgico, disefiados cientificamente y aplicados en forma rigurosa para
asegurar la validez y confiabilidad de sus resultados, cumplimiento de sus
funciones establecidas en la constitucion nacional, necesariamente esta
ligado al ambiente laboral o clima existente al interior del grupo de
colaboradores, siendo un reflejo directo para la comunidad quien

finalmente recibe los servicios de estos primeros.

El contexto laboral particular de la entidad actia de manera directa sobre
el servidor como un sistema social, institucionaliza, refuerza normas y
valores que influyen sobre el comportamiento del empleado quien por su
parte lleva consigo al trabajo ideas preconcebidas sobre si mismo, quién
es, qué merece, y qué es capaz de realizar, y es a través de las

propiedades adaptativas de sus percepciones, que trata de hacer
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coherentes sus opiniones, actitudes, conocimientos y valores con las de la
entidad, es aqui donde los directores departamentales y jefes de unidad
deben romper estas ideas concebidas, donde los colaboradores deben

priorizar el interés general al interés particular.

Dentro de lo mencionado se pretende a través del presente estudio
aportar con un “DIAGNOSTICO Y PROPUESTA DE UN MANUAL PARA
LA EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON PUYANGO”, en
razon que constituye un elemento importante para el cumplimiento de los
direccionamientos y el desarrollo integral de la institucion, permitiendo
conocer el ambiente laboral actual, asi como también dotar de una
herramienta que conduzca al mejoramiento del clima organizacional en
general, bajo el reconocimiento de la cultura y los principios
fundamentales que se constituyen en los cimientos del sistema gerencial
de la organizacién, donde el ambiente de trabajo debe responder a las
expectativas y necesidades de los colaboradores, lo que conduce a
mejorar la calidad de vida personal y a crear condiciones que favorezcan

un alto desempefio y una alta satisfaccion.
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c) Objetivos

Objetivo General

v Diagnosticar y proponer un manual para la evaluacion del clima laboral

en el GAD del Canton Puyango.

Objetivos Especificos

v' Realizar un diagnoéstico del estado del clima laboral en que se
encuentra actualmente el Gobierno Autonomo Descentralizado del
Canton Puyango.

v' Presentar una propuesta o plan de mejoramiento acorde con las
necesidades encontradas en el analisis y dirigido a mejorar el clima de
la administracion municipal.

v Analizar las fortalezas y debilidades relacionadas con las variables
medidas.

v' Socializar el prenombrado documento con el departamento de talento

humano del GAD de Puyango.

d) Metodologia

Modalidad o enfoque de la investigacion.

Para realizar la investigacion se recurrird a las siguientes fuentes que son:
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Investigacion bibliogréafica

La presente investigacion se apoyara en la indagacion bibliografica
gue se basa en documentos cientificos como son; libros, monografias,
Internet, revistas, informes técnicos, tesis de grado y a toda la
informacién necesaria para tener una idea clara de lo que estamos

investigando.

Investigacion de Campo

Se aplica una investigacién de campo para lo cual se acudira al GAD del
cantdn Puyango, para saber la realidad de la entidad gubernamental,
esta nos ayudara a saber sobre la direccion de recursos humanos el

cual es el objeto de estudio de la presente investigacion.

En esta investigacion utilizaremos también al recurso humano como
herramienta para conocer la direccibn que la empresa da a sus
trabajadores, esta informacién sera recolectada y registrada, las técnicas
gue se utilizardn en esta investigacion serd la encuesta, entrevista y

observacion directa.

Tipos de investigacioén

Para la ejecucion de la presente investigacion se aplicara los

siguientes tipos:
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Investigacion Descriptiva

Se la realiza con el objeto de desarrollar y describir como incide la
direccion de talento humano en el GAD del cantdn Puyango. A
diferencia de la investigacion exploratoria que se centra en descubrir el
fendmeno de estudio, la investigacion descriptiva como su nombre lo
indica se encarga de describir y medir con la mayor precision posible el
mismo.

Esta investigacion ayudard a verificar cuales son los problemas que se
dan dentro de la empresa para lograr tomar decisiones mas eficaces
logrando tener herramientas para determinar situaciones que

requieren correcciones inmediatas.

También a través de esta investigacion descubriremos vy
comprobaremos la posible relacion entre las variables de estudio de
este trabajo que son el clima organizacional y la conducta de los
trabajadores. La técnica de recoleccion que se utilizara es la encuesta, la
misma que sera sometida a un proceso de tabulaciébn y andlisis

estadistico.
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Investigacion Correlacional

Esta investigacion esta orientada a medir el impacto que tiene el clima
organizacional y la conducta de los trabajadores del GAD del Cantén

Puyango.

Técnicas

La técnica es el procedimiento que servira para obtener un resultado de la

investigacion de campo realizada.

La Observacion

Se utilizar4 esta técnica, con el fin de obtener informacién veraz y
oportuna acerca del sentir del talento humano del GAD de Puyango con

respecto a su diario desempefio.

La Encuesta

Se empleara para obtener informacion por parte de los trabajadores de la
institucion en cada éarea de la misma desde los departamentos
administrativos hasta los cargos operativos, obteniendo la informacion
importante para determinar la situacion actual, a través de los resultados y

poder llegar asi a las conclusiones y recomendaciones correspondientes
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Poblacion y muestra

Poblacién

El GAD de Puyango, esta conformado por 198 servidores, constituidos de
la siguiente manera: 107 trabajadores, 45 empleados, 38 empleados

contratados y 8 regulados bajo el codigo de trabajo.

Tamafo de la Muestra

Con el objetivo de tener un resultado 6ptimo, se decidid encuestar a todo

el universo conformado por 198 trabajadores, que integran el GAD del

Canton Puyango.
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1859

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
MODALIDAD DE ESTUDIOS A DISTANCIA

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

Considerando que su experiencia como funcionario, empleado y trabajador
del Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Puyango es muy
valiosa; la siguiente encuesta tiene como objetivo realizar un diagnéstico del
clima laboral en la Institucion, para disefiar un programa que contribuya a
mejorarlo.

Sus respuestas seran tratadas de forma confidencial y anénima, por lo que
solicitamos contestar esta encuesta con la mayor veracidad posible.

INSTRUCCIONES

Cada pregunta tiene 5 posibilidades de respuesta, escoger una sola
respuesta, marcando con una X el casillero de su eleccion.

UNIDAD:
SEXO:
EDAD:

1.- ¢ Se ejerce el Autonomia dentro del GAD del canton Puyango?

Autocratico
Participativo

2. - ¢ El GAD del canton Puyango brinda algun tipo de cohesion?

Exelente

Muy Buena

Buena




1.

Regular

Malo

3.¢Existe confianza para generar nuevas ideas

empleado?

Exelente

Muy Buena

Buena

Regular

Malo

- ¢ Usted recibe presion en sus labores encomendas?

Exelente

Muy Buena

Buena

Regular

Malo

e
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iniciativas del

5. - ¢ Esta satisfecho con el bienestar que le ofrece la institucion?

Exelente

Muy Buena

Buena

Regular

Malo
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5. ¢ Cuando realiza eficientemente su trabajo el GAD Municipal del
Cantén Puyango reconoce su desempefio con alguna clase de
incentivo?

Exelente

Muy Buena

Buena

Regular

Malo

7. - ¢, Existe equidad sobre la realizacion de su trabajo?

Exelente

Muy Buena

Buena

Regular

Malo

8. - ¢ Existe innovacién al momento de realizar trabajo en equipo dando facilidad para

interactuar?

Exelente

Muy Buena

Buena

Regular

Malo

GRACIAS POR SU COLABORACION
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GUIA DE ENTREVISTA AL ALCALDE DEL GOBIERNO AUTONOMO
DESCENTRALIZADO DEL CANTON PUYANGO

¢, Cree usted que el desarrollo organizacional seria beneficioso para el GAD

Cantonal de Puyango?

¢Existe una buena comunicacion entre la ciudadania y los empleados de la

dependencia a su cargo?

AGRADEZCO SU GENTILEZA
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Anexo 3

NOMINA DE EMPLEADOS Y TRABAJADORES

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DE
PUYANGO

UNIDAD ADMINISTRATIVA DE TALENTO

HUMANO
ORD. NOMBRES Y APELLIDOS CL CARGO
PERSONAL DE LIBRE ELECCION POPULAR
1 Carlos Patricio Granda Sanchez 1103293575 Alcalde
PERSONAL DE LIBRE NOMBRAMIENTO Y REMOCION
MUJERES
9 Directora de Patronato Municipal de
Nadina Loreley Bustamante Jaramillo 1102844923 Inclusion Social
3 Inés del Rosario Ayala Mendoza 1104449937 Directora de Planificacién
4 Jidma Patricia Celi Sanchez 1103636369 Gerente Empresa PROVIVIR
5 Teresa Noemi Granda Torres 1103295562 Tesorera Municipal
HOMBRES
6 Magaly Cecibel Cordova Alvarez 1104124308 Director/a de Obras Publicas
Astrid Carolina Aguilar Apolo 1900205160 Director/a Financiero/a (E)
Director de TALENTO
8 HUMANO/Coordinador de
Hugo Rolando Jiménez Tapia 1103975924 UMTTTSV (E)
9 Secretario del Consejo de Protecciéon
Jose Noé Cueva Elizalde 1102328505 de Derechos de Puyango
10 Wilber Eli Sanchez Elizalde 0703838821 Secretario General
1 Director de Agua Potable y
Miguel Angel Cardenas Chamba 1102138169 Alcantarillado
12 Francisco Geovanni Aguinsaca Pucha 1102903596 Asesor de Alcaldia
13 Willam Anibal Suarez Loyola 1103472070 Procurador Sindico
14 Registrador de la Propiedad y
' José Antonio Cordova Apolo 1100457405 Mercantil Interino
PERSONAL DE PLANTA
DEPARTAMENTO FINANCIERO
MUJERES
15 Servidor Publico 1 Contadora de
v Astudillo Glenda Yadira 1102943022 Apoyo
16 Servidor Publico 1 Contadora de
Carrion Vivar Flor Consuelo 1102209689 Apoyo
17 Servidor Publico 6 Contadora
Garcia Bustamante Gladys Imelda 1101543005 General
18 Granda Sarango Rosa Imelda 0701243719 Servidor Publico de Apoyo 4 con
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funciones de Recaudadora Fiscal

19 Ochoa Granda Egda Guillermina 1101926408 Servidor Publico de Apoyo 3
HOMBRES
20 Apolo Apolo Carlos Manuel 1102125661 Jefe de Rentas
21 Masa Granda Milton Alistter 1708721293 Recaudador Fiscal
22 Montoya Carpio Angel Edmundo 1101700613 Guardaalmacen Municipal
DEPARTAMENTO DE OBRAS PUBLICAS
MUJERES
23 Jaramillo Ramirez Elina Vicenta 1102397369 Servidor Publico 3
HOMBRES
24 Calderon Calderon Diego Fidencio 1105541245 Digitador
25 Celi Rios Pedro Arcelio 0700870124 Operador Municipal
26 Romero Romero Marcelo Indulfo 0700654494 Operador Municipal
27 Ordonez Davila Wilman Julian 1101756532 Operador Municipal
28 Piedra Victor Hugo 1100693157 Operador Municipal
29 Cabrera Jaramillo Victor Hermel 1101929188 Operador Municipal
30 Cordova Leiva Willan Hernan 1103294128 Operador Municipal
31 Andrade Nunez Mario Vicente 1101433371 Chofer Municipal
32 Celi Rios Angel Rogelio 1101783320 Chofer Municipal
33 Cabrera Cueva Osman Francisco 1102366190 Chofer Municipal
34 Encalada Guerrero Denser Ivan 1102668751 Chofer Vehiculo Uso Oficial
35 | Ortiz Davila Pedro Ovidio 1705557877 Chofer Municipal
36 Merizalde Franco Anibal 1101080644 Chofer Municipal
37 Guerrero Encalada Marcelo Rene 1102673116 Chofer Municipal
38 Cordova Cordova Santiago Adalberto 1102328570 Chofer Municipal
39 Calderon Calderon Eduardo Justiniano 1704347754 Operador de Rodillo
40 Vinan Bastidas Alejandro Ulises 1103223416 Operador Municipal
41 Jaramillo Merizalde Hugo Enrique 1103294235 Mecéanico Municipal
42 Granda Moreno Nelson Estalin 1104917156 Chofer Municipal
43 Roblez Cando Osman Ivan 1714492129 Ayudante de maquinaria
44 Troya Costa Johnson Francisco 1103946586 Operador Municipal
45 Jaramillo Valdiviezo Nelder Ovidio 1102487483 Carpintero
46 Flores Galan Radl Vladimir 1713030003 Chofer Municipal
47 Arteaga Pardo Edison Geovanny 1103990907 Topdgrafo
48 Prado Herrera Franklin Ivan 2100082144 Operador Municipal
49 Encalada Sosa Angel Bolivar 1708801889 Ayudante de maquinaria
50 Apolo Enriquez Walter Miguel 1103585756 Ayudante de equipo y/o maquinaria
51 Calderon Jaramillo Nery Fabiian 1105123291 Ayudante de mecanica
52 Carrion Cardenas Franklin Junior 1103948087 Obrero
58 | Calderon Davila Luis Antonio 1102971593 Obrero
54 | Leiva Sanchez Mario Vicente 1102177167 Obrero
55 Granda Chamba Manuel Arcesio 1103294367 Maestro Mayor
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56 Trelles Granda Eduardo Vicente 1103947808 Ayudante de maquinaria
57 Pineda Chamba Marco Antonio 1711723013 Ayudante de equipo y/o maquinaria
58 Leiva Roblez Hilter Antonio 0701589731 Auxiliar de Servicios en General
59 Roblez Rosario Juan Jose 1101560868 Ayudante de Topografia
COMISARIA MUNICIPAL
MUJERES
60 Maza Granda Nanci Virmania 1102187708 Inspectora de Servicios Municipales
61 Cuenca Samaniego Amapolita del Rocio 1102459482 Servidor Publico de Apoyo 4
62 Chamba Chamba Aurora Lutgarda 1102013925 Auxiliar de Servicios en General
63 Calderon Cordova Gloria Maria 1101728481 Guardia
64 Chamba Chamba Santos Esterfilia 1101658704 Conserje-Portero
65 Morales Flores Priscila Anabel 1104468523 Auxiliar de Servicios
66 Merchian Chamba Gloria del Carmen 1103887988 Auxiliar de Servicios
67 Pena Moénica Alejandra 1104316144 Auxiliar de Servicios
68 Granda Reyes Orfa Irene 0705270221 Auxiliar de Limpieza
69 Moscoso Navarro Unise Mercedes 1102206032 Auxiliar de Servicios
70 Chamba Chamba Viviana del Rosario 1104865553 Auxiliar de Servicios
HOMBRES
71 Coronel Calderon Luis Antonio 1100633625 Policia Municipal
72 Cueva Mendivez German Julio 1101982708 Policia Municipal
73 . Serviflor Pl'lbliC'O 3 con funciones de
Sarango Jima Kléver Amable 1900269927 M¢édico - Veterinario
74 Coronel Maldonado Willan Carlos 0703395327 Policia Municipal
75 Infante Velisquez Pedro Antonio 1712119955 Obrero
76 Bendives Rogel Santos Nolasco 0701378390 Obrero
77 Encalada Antoliano 1101657359 Obrero
78 Prado Angel Enrique 1102117122 Obrero
79 Sarmiento Jaramillo Victor Hugo 1100053576 Auxiliar de Limpieza
80 Ovando Chuquiano Luis Enrique 1102207089 Empleado de Limpieza
31 Calderon Calderon Angel Reinerio 1100679131 Jornalero
82 Roblez Elizalde Mario Francisco 1101912408 Empleado de Limpieza
83 Prado Mendoza Edis Bautista 1102030606 Empleado de Limpieza
84 Rogel Oviedo Santos Aurelio 1100689932 Empleado de Limpieza
85 Prado Elizalde Fredy Vicente 1103020325 Empleado de Limpieza
86 Cordova Torres Jacobo 1101556254 Empleado de Limpieza
87 Cabrera Santos Minos 1103333843 Obrero
83 Prado Herrera Jose Antonio 1100632056 Obrero
89 Jiménez Guzmin Ubaldo Guberli 1103099642 Auxiliar de Limpieza
90 | Granda Farfin Pedro Miguel 1101650230 Barrendero
91 Prado Herrera George Rodrigo 1102941463 Empleado de Limpieza
92 Mendoza Erique Rober Henry 1103099881 Guardian
93 Arellano Velez Flavio Alejandro 0705148476 Conserje- Portero
94 Encarnacion Vega Byron Efren 1102675020 Obrero
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95 Chamorro Encalada Cesar Gabriel ‘ 1103333876 ‘ Empleado de Limpieza
DIRECCION DE TALENTO HUMANO
MUJERES
96 Jaramillo Granda Leidy del Cisne ‘ 0705063659 Servidor Publico de Apoyo 4
DEPARTAMENTO DE GESTION AMBIENTAL
MUJERES
97 ‘ Gonzalez Carreno Irene Esperanza ‘ 1102941273 ‘ Auxiliar de servicios en general
HOMBRES
08 Servidor Publico 3 con funciones de
Torres Maldonado Juan Marlon 1103382311 Tecnico Forestal
Servidor Piablico de Apoyo 3 con
99 funciones de Tecnico en Servicios de
Guevara Guevara Jose¢ Eduardo 1102392154 Mantenimiento
100 Quezada Sanmartin Santos Emeregildo 1101664413 Guardia Forestal
101 Prado Herrera Jorge Daniel 2100665690 Obrero
102 Patino Vivanco Néstor Anibal 0705080794 Guardian
103 Leiva Sanchez Vicente Antonio 1101650370 Obrero
104 | Granda Cordova Lorenzo Francisco 0702185455 Empleado de Limpieza
105 | Granda Calderon Telesforo Humberto 1102206131 Empleado de Limpieza
106 | Jaramillo Encalada Telmo Fidel 1102204409 Despachador de material
107 | Jaramillo Encalada Antero Eraldo 1100711785 Conserje- Portero
108 | Ramon Elizalde Edgar Atilio 0702122961 Guardia Municipal
109 ‘ Rey Celi Nancy Emerita ‘ 1102488358 ‘Je[‘e de Avalios y Catastros
110 l Cun Gualan Jorge Luis ‘ 0704964154 ‘ Auxiliar Administrativo
11 Secretario del Registro de la
Carrion Cordova Rosa Floresmila 1101732467 Propiedad
DEPARTAMENTO DE AGUA POTABLE Y ALCANTARILLADO
MUJERES
112 | Orosco Malla Yheni Elizhabeth 1103661649 Servidor Publico de Apoyo 3
HOMBRES
113 | Espinosa Becerra Angel Oswaldo 1102914981 Inspector de Obra
114 | Celi Paladinez Victor Vicente 1100688264 Servidor Publico de Apoyo 3
115 Chamba Chamba Alcivar Danilo 1718317876 Plomero
Servidor Publico de Apoyo 1 con
116 funciones de Tecnico en Servicios de
Chuquiano Jorge Adalberto 0700852312 Mantenimiento
Servidor Pablico de Apoyo 1 con
117 funciones de técnico de
Reyes Antonio Monsermin 1102208343 mantenimiento
118 Servidor Publico
Chamba Rojas Arnaldo Tadeo 1101551339 de Apoyo 1 con funciones de
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Tecnico en servicios de M.

119 Chiavez Conza Jorge Antonio 1708203946 Maestro Plomero
120 | Saquipai Saquipai Manuel Eduardo 0105052286 Albanil
121 Sarango Chamba Telmo German 1102436761 Obrero
122 | Abad Rodrigo Arnoldo 1103044176 Maestro Plomero
DEPARTAMENTO DE DESARROLLO SOCIO CULTURAL
MUJERES
193 Servidor Publico de Apoyo 4 con
Ortega Zapata Mer1 Azucena 1102552252 funciones de Promotor Jefe
194 Servidor Publico de Apoyo 3 con
Lima Rios Enid Esperanza 1102449202 funciones de Bibliotecaria
125 | Villalta Garcia Maria Anita 0704749613 Servidor Publico 3
126 Chace Sandra Paola 0704935576 Servidor Publico de Apoyo 3
197 Servidor Publico de Apoyo 3 con
Valdivieso Lojan Digna Emerita 0702165127 funciones de bibliotecaria municipal
128 | Prado Mendoza Luz Germania 1102446729 Servidor Publico 3
129 | Encalada Guerrero Lorena Isabel 1103917157 Servidor Publico de Apoyo 3
130 | Merizalde Pardo Merly Isabel 1103650261 Servidor Publico de Apoyo 3
HOMBRES
131 Servidor Publico de Apoyo 3 con
i Cardenas Robles Angel Rodrigo 0102483336 funciones de Promotor de Cultura
139 Servidor Publico 3 con funciones de
Guaman Lema Jos¢ Manuel 1103340368 Analista en Sistemas.
Servidor Publico de Servicios 2 con
133 funciones de Auxiliar de Varios
Jaramillo Ona Santos Gonzalo 0701103376 Servicios
PERSONAL DE CONTRATOS POR SERVICIOS OCASIONALES
MUJERES
Facilitadora de manualidades de la
134 | Armijos Garcia Mayra Isabel 1103549687 Unidad Bésica de Rehabilitacion
Bienestar Social del Patronato de
135 | Eras Rey Betty Lorena 0502714215 Inclusion Social Municipal.
136 Tatiana Maricela Granda Rosario 1721533824 Facilitadora de Danza
137 | Tania Leonor Guaycha Pinza 0705288132 Contadora PMIS
138 | Ruth Marisela Tabara Yaguachi 1104009590 Tutora PMIS
139 Gisela Vanessa Encalada Escaleras 1105782229 Secretaria
140 | Paulina Anabel Elizalde Mendoza 1104943392 Técnica de Apoyo PMIS
141 Ximena Elizabeth Cardenas Rogel 1105016925 Oficinista
Coordinadora de Desarrollo Socio
142 Silvana Elizabeth Chacon Gonzalez 1105112674 Cultural
143 Katherine del Cisne Sanmartin Granda 1104701881 Tutora PMIS
144 | Astrid Carolina Aguilar Apolo 1105012320 Asistente de Gestion Financiera
145 | Diana Patricia Trujillo Roman 1103570725 Psicorehabilitadora
Digitadora de la Registraduria de la
146 Gissela Alexandra Granda Ramirez 1105121402 Propiedad
147 | Enith Mariuxi Quezada Rios 0704903186 Bibliotecaria
148 | Zaida del Cisne Granda Leiva 0704813468 Secretaria de la Sala de Concejales
149 | Jhoana Maria Rojas Granda 1104685274 Proveedor Municipal
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HOMBRES
150 | Fredy Yerovi Cordova Oviedo 1104577323 Periodista
151 Segundo Rogoberto Paccha Cuenca 1102826490 Inspector de Sanidad
152 | Viterbo Apolinario Gonzalez Valdiviezo 1101545943 Inspector de Maquinarias
153 | Kléver Alfredo Granda Aguilar 1103948194 Coordinador de Gestion Ambiental
154 | Telmo Eliecer Costa Sisalima 1102470455 Guardia
155 | Diego Patricio Calderon Rivadeneira 1103947329 Asistente Administrativo 2
156 | Jorge Ramiro Calderon Silva 1104563059 Relacionador Publico
157 | Patricio Rene Alvarez 1103334973 Auxiliar de Servicios
158 | Jose Ignacio Vivar Jara 0704941624 Comisario Municipal
159 Telmo Leonel Ludena Jaramillo 0704751973 Tecnico de Cultura y Deportes
COMISARIA MUNICIPAL
HOMBRES
160 | Navarro Velasquez George Efrain 0705230159 Policia Municipal
161 Carlos Andrés Oviedo Cabrera 1722250238 Policia Municipal
162 | Fausto Hermel Mendoza Mendoza 0703139824 Policia Municipal
163 José Oswaldo Granda 0703765842 Policia Municipal
164 | Hilter Fredy Coronel Maldonado 0703362111 Policia Municipal
165 | Agila Pinza Miguel Angel 1103702229 Policia Municipal
166 | Angel Fidel Calderon 1102942198 Obrero
167 | Darwin Enrique Cordova Pinta 0704063882 Obrero
168  |Jose Antonio Balcizar Gonzalez 0703906065 Obrero
169 | Miguel Angel Prado Saca 1102595681 Obrero
170 | Vicente Alcivar Vivanco Prado 0704045814 Obrero
171 Wilfrido Gonzalo Oviedo Vera 0702324351 Obrero
DEPARTAMENTO DE OBRAS PUBLICAS
HOMBRES
172 | Franklin Vladimir Maldonado 0703921056 Ayudante de Maquinaria
173 | Luis David Judrez Bustamante 1105924144 Ayudante de Topografia
174 | Jose Luis Hernandez Malla 1104560618 Carpintero
175 | Esnin Ariel Valdiviezo Sanchez 1713029708 Obrero
176 | Hartman Yerovi Ortiz Elizalde 1105921975 Obrero
177 | Victor Antonio Encalada 1103334114 Ayudante de Maquinaria
178 | Jose Luis Agreda Oviedo 1104803349 Auxiliar de Archivo
179 | Castillo Castillo Alonso Novarino 1103821888 Obrero
180 | Christian Amadeo Gomez Yaguachi 1105627762 Ayudante de Sonido
131 Edgar Franco Cacay Cacay 1715774426 Ayudante de Maquinaria
132 Luis Alfredo Jaramillo Rivadeneira 0705182491 Auxiliar de Electricidad
183 | Heiner Danilito Bravo Sisalima 1103642458 Obrero
184 | Manuel Vicente Rey Celi 1102675939 Obrero
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Luis Felipe Davila Neira

0704348218

Obrero
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‘Wilson Danilo Cacay Cacay

0704773944

Auxiliar de Servicios

187 | Angel Sebastian Armijos 1101475786 Obrero
188 | Atilio Honorio Saca Prado 1102326889 Obrero
189 | Fausto Vicente Prado Sanchez 1715588420 Obrero
190 | Maximo Ribelino Celi Rivadeneira 1103293559 Obrero
191 | Miguel Agustin Calderon Cabrera 1714003462 Obrero
192 Victor Hugo Cabrera Quezada 1101836748 Obrero
193 | Wilter Ubaldo Granda Elizalde 1105138562 Obrero
194 | Angel Fernando Paredes Mansaba 1723537484 Obrero
195 Galo de Jesus Elizalde Prado 1104085657 Obrero
196  |Juan Jose Elizalde Prado 1102489505 Obrero
197 | Victor José Granda Chamorro 1103942155 Obrero
198 | Vicente Bolivar Rodriguez Elizalde 0703627083 Obrero
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