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1. TITULO
“DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL EN EL GOBIERNO AUTONOMO

DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON ATAHUALPA, ANO 2020”7



2. RESUMEN
El presente trabajo de investigacion tiene como propdsito realizar un diagnostico del
Clima Laboral en el GAD Municipal del Cantén Atahualpa, afio 2020, por lo cual se plante6
los siguientes objetivos en esta investigacion que son identificar los factores que influyen en el
clima laboral y elaborar un plan de mejoras del clima laborar en el GAD Municipal del Canton

Atahualpa.

Para lograr hacer el diagndstico se contd con una poblacion objetivo conformada por 46
servidores, de los cuales 45 de ellos fueron encuestados, sin embargo, para determinar la
perspectiva del clima laboral se entrevisto, Unicamente al jefe de talento humano de la
institucion.

Los métodos aplicados para el presente estudio fueron el deductivo, sintético, analitico
que sirvieron para determinar los resultados de la encuesta y la entrevista, la metodologia que

se aplico fue la escala de Likert que mide correctamente reacciones, actitudes y

comportamientos de los servidores.

Después de aplicar las técnicas de investigacion se logré como resultado que, los factores
fisicos y personales son adecuados para los servidores publicos, los que deberian mejorar para
lograr el buen clima laboral son los estructurales, interpersonales y los de comportamiento

organizacional.

El presente trabajo cuenta con sus respetivas recomendaciones y conclusiones, asi mismo

propone un plan de mejoras para el clima laboral de la entidad.



SUMMARY

The purpose of this research work is to make a diagnosis of the work environment in the
GAD Municipal del Canton Atahualpa, year 2020, for which the following objectives were set
in this research, which are to identify the factors that influence the work environment and

develop a plan to improve the work environment in the GAD Municipal del Canton Atahualpa.

In order to carry out the diagnosis, there was a target population of 46 employees, 45 of
whom were surveyed; however, to determine the work environment perspective, only the head

of human talent of the institution was interviewed.

The methods applied for this study were deductive, synthetic and analytical, which were
used to determine the results of the survey and the interview; the methodology applied was the

Likert scale that correctly measures reactions, attitudes and behaviors of the employees.

After applying the research techniques, the results showed that the physical and personal
factors are adequate for public servants; those that should be improved to achieve a good work

climate are the structural, interpersonal and organizational behavioral factors.

The present work has its respective recommendations and conclusions, and also proposes

an improvement plan for the work environment of the entity.



3. INTRODUCCION
En la actualidad, las empresas y las entidades publicas han generado expectativas sobre
los niveles de trabajo, la productividad y la efectividad de los servicios prestados, descuidando
asi al talento humano, es por ello que se optado por realizar diagnosticos acerca del clima

laboral.

Como lo menciona Likert y Gibson (citados en Garcia, 2009) afirma que el clima laboral
es la estructura psicoldgica de las organizaciones, es la personalidad o el caracter del ambiente
que se vive dentro de una organizacion, y éste es percibido por los colaboradores. De igual
manera Garcia (2009), plantea que el clima laboral, es “la percepcion y apreciacion de los
empleados con relacidn a los aspectos estructurales (proceso y procedimientos), las relaciones
entre las personas y el ambiente fisico (infraestructura y elementos de trabajo), que afectan las
relaciones e inciden en las reacciones del comportamiento de los empleados, tanto de manera
positiva como negativa, Yy, por lo tanto, modifican el desarrollo productivo de su trabajo y de

la organizacion.

Es muy importante hacer este tipo de estudios y de proponer mejoras que contribuyan a
un clima laboral apropiado y favorable; es por ello, que en la Constitucion de la Republica del
Ecuador (2008), se establece que “toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y

bienestar”.

En el caso del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Atahualpa,
Provincia del Oro, no cuenta con un diagnostico sobre el clima laboral, debido a que el
departamento de talento humano de la institucién del GAD es de reciente creacion, lo que limita
establecer acciones integrales enfocadas a un trabajo efectivo del personal, igualmente no

cuenta con un plan de seguridad ocupacional integral que vele por el bienestar social de sus
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servidores. La falta de un diagnostico del clima laboral provoca que los servidores y jefes
departamentales desconozcan los factores endégenos como autonomia, relaciones sociales,
resolucion de conflicto, motivacion, liderazgo etc., que deben cumplir para orientar a la

institucién a la excelencia y el éxito.

El presente trabajo de investigacion presenta informacion acerca del clima laboral en el
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Atahualpa. La finalidad del trabajo
de investigacion es identificar los factores que influyen en el clima laboral y por ende elaborar

un plan de mejoras.

Para el desarrollo de la presente investigacion, se utilizo el método deductivo, analitico
y sintético; ademas las técnicas utilizadas para la recopilacion de la informacion fue la encuesta
aplicada a los 45 servidores publicos que trabajan en la institucion y la entrevista realizada

Unicamente al jefe de talento humano del GAD.

En los resultados de esta investigacion se determina que, en cuanto a los cinco factores
estudiados, se considera que dos de los factores del clima laboral son adecuados y tres son poco
adecuados para el personal que labora en el GAD, por lo que se sugiere recomendaciones para
mejorar el clima laboral de los servidores publicos que permitan mejorar los factores o variables

valorados como poco adecuadas.

Al final de este trabajo estan los anexos que dan sustento a la investigacion, la bibliografia

utilizada en la revision de literatura, el indice general, el de tablas y de figuras.
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4. MARCO TEORICO

4.1.Marco Legal

4.1.1. Constitucion de la Republica del Ecuador

La constitucion de la Republica del Ecuador en su art. 33 menciona que el:

Trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de realizacion
personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio
de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado (Constitucion de la Republica del

Ecuador, 2008).

Asi mismo el (Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico, 2016) en el
capitulo VIII de la Salud Ocupacional en el art. 228 De la prestacion de los servicios menciona

que:

Las instituciones aseguraran a las y los servidores publicos el derecho a prestar sus
servicios en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud ocupacional,
comprendida ésta como la proteccion y el mejoramiento de la salud fisica, mental, social y
espiritual, para lo cual el Estado a traves de las maximas autoridades de las instituciones

estatales, desarrollando programas integrales.

Por lo tanto, el Art. 236 del Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico.

-Bienestar social establece que:

A efectos del plan de salud ocupacional integral, el Estado aportara dentro del programa
de bienestar social, que tiende a fomentar el desarrollo profesional y personal de las y los
servidores publicos, en un clima organizacional respetuoso y humano, protegiendo su
integridad fisica, psicolégica y su entorno familiar, con lo siguiente: Los beneficios de

transporte, alimentacion, uniformes y guarderias, que deberan ser regulados por el Ministerio
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de Relaciones Laborales, en los que se determinaran las caracteristicas técnicas relacionadas
con salud ocupacional, y techos de gastos para cada uno de ellos, para lo cual previamente

debera contarse con la respectiva disponibilidad presupuestaria.

De acuerdo al Codigo Organico Organizacional Territorial Autonomia

Descentralizacion, 2010 en el Art. 53 menciona que:

Los gobiernos autonomos descentralizados municipales son personas juridicas de
derecho publico, con autonomia politica, administrativa y financiera. Estaran integrados por
las funciones de participacion ciudadana; legislacion y fiscalizacion; y, ejecutivas previstas en

este Codigo, para el ejercicio de las funciones y competencias que le corresponden.

Art. 56.- Concejo municipal. - El concejo municipal es el 6rgano de legislacion y
fiscalizacion del gobierno autdnomo descentralizado municipal. Estara integrado por el alcalde
o alcaldesa, que lo presidira con voto dirimente, y por los concejales o concejalas elegidos por
votacion popular, de conformidad con lo previsto en la ley de la materia electoral. En la
eleccion de los concejales o concejalas se observara la proporcionalidad de la poblacién urbana

y rural prevista en la Constitucion y la ley.

Art. 64.- Competencias exclusivas del gobierno auténomo descentralizado
municipal. - Los gobiernos autdbnomos descentralizados municipales tendran las siguientes

competencias exclusivas sin perjuicio de otras que determine la ley;

a) Planificar, junto con otras instituciones del sector publico y actores de la sociedad, el
desarrollo cantonal y formular los correspondientes planes de ordenamiento territorial,
de manera articulada con la planificacion nacional, regional, provincial y parroquial,
con el fin de regular el uso y la ocupacion del suelo urbano y rural, en el marco de la

interculturalidad y plurinacionalidad y el respeto a la diversidad;
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b)

d)

9)

h)

)

K)

Ejercer el control sobre el uso y ocupacion del suelo en el cantén;
Planificar, construir y mantener la vialidad urbana;

Prestar los servicios publicos de agua potable, alcantarillado, depuracion de aguas
residuales, manejo de desechos soélidos, actividades de saneamiento ambiental y

aquellos que establezca la ley;

Crear, modificar, exonerar o suprimir mediante ordenanzas, tasas, tarifas y

contribuciones especiales de mejoras;

Planificar, regular y controlar el trénsito y el transporte terrestre dentro de su

circunscripcion cantonal,

Planificar, construir y mantener la infraestructura fisica y los equipamientos de salud y
educacion, asi como los espacios publicos destinados al desarrollo social, cultural y

deportivo, de acuerdo con la ley;

Preservar, mantener y difundir el patrimonio arquitecténico, cultural y natural del

canton y construir los espacios publicos para estos fines;
Elaborar y administrar los catastros inmobiliarios urbanos y rurales;

Delimitar, regular, autorizar y controlar el uso de las playas de mar, riberas y lechos de

rios, lagos y lagunas, sin perjuicio de las limitaciones que establezca la ley;

Preservar y garantizar el acceso efectivo de las personas al uso de las playas de mar,

riberas de rios, lagos y lagunas;

Regular, autorizar y controlar la explotacion de materiales aridos y pétreos, que se

encuentren en los lechos de los rios, lagos, playas de mar y canteras;

m) Gestionar los servicios de prevencion, proteccién, socorro y extincion de incendios; y,

14



n) Gestionar la cooperacién internacional para el cumplimiento de sus competencias.
4.1.2. Norma Técnica para medicion de Clima Laboral y Cultura Organizacional del sector
publico. Acuerdo Ministerial 2018-0138
La presente Norma Técnica fue emitida con el objetivo de regular los procedimientos
técnicos y operativos para la medicion de clima laboral y cultura organizacional en las
instituciones contempladas, a fin de fortalecer la mejora del ambiente de trabajo institucional

(Ministerio del Trabajo, 2018).

4.1.3. Modelo de Medicion de Clima Laboral para las instituciones de la Funcion Ejecutiva

Art. 9.- Del Objetivo de la Medicion de Clima Laboral. - El objetivo de la medicion
de clima laboral, es el conocer en forma técnica y sistematica la percepcion de las y los
servidores publicos acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el objeto de
elaborar planes que permitan corregir de manera priorizada los factores criticos identificados
que afecten el compromiso y la productividad del servidor, esto a fin de mejorar la calidad en

el servicio a la ciudadania.

Art. 10.- Del Clima Laboral- El clima laboral es la percepcion que tienen las y los
servidores publicos hacia su ambiente de trabajo y que afecta directa o indirectamente a su

desempefio.

Art. 11.- De los componentes del modelo de medicion de Clima Laboral- La medicion

de clima laboral estara conformado por tres componentes principales:

1. Liderazgo

2. Compromiso

3. Entorno de Trabajo.
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4.1.4. De las Herramientas de Medicién de Clima Laboral

Art. 18.- De la herramienta de Medicién de Clima Laboral. - El instrumento que se
utilizara para la medicién sera una encuesta electronica creada para medir la percepcion que
tienen las y los servidores publicos sobre los componentes de liderazgo, compromiso y entorno

de trabajo dentro de su institucion.

Art. 19.- De la encuesta para la Medicion de Clima Laboral- Para medir cada uno de
los componentes, la encuesta para la Medicion de Clima Laboral contiene cincuenta (50)
reactivos o preguntas. El criterio de valoracion de los reactivos de la encuesta, se efectta segln

el método de escalonamiento de Likert, teniendo las siguientes opciones de respuesta:

Nunca

e Casi Nunca

e A veces

e Casi siempre

e Siempre

Adicionalmente, incluye una pregunta abierta en la cual las y los servidores pueden emitir

comentarios, sugerencias, quejas o recomendaciones sobre el clima laboral institucional.

Art. 20.- De la interpretacion de los resultados: de la encuesta para la Medicién de
Clima Laboral Para la interpretacion de los resultados de la encuesta para la medicion de clima

laboral, se tomara en consideracion los siguientes parametros:

Nunca y Casi nunca: El encuestado no tiene una percepcion positiva del reactivo

consultado, refleja desacuerdo o no aceptacion.

A veces: El encuestado se manifiesta indeciso frente al reactivo consultado.
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Casi siempre y Siempre: El encuestado tiene una percepcion positiva, refleja acuerdo o

aceptacion.

Art. 21.- De la muestra para la Encuesta para la Medicion de Clima Laboral. - La
aplicacion de la encuesta de clima laboral, se realizara considerando al 100% de la poblacién
objetivo que consta en la némina institucional, bajo cualquier modalidad de relacion de

dependencia, con una permanencia en la entidad minima de tres meses.

Art. 22.- Del porcentaje de participacion. - Para la medicién de clima laboral, las
entidades deberan garantizar una participacion minima del 80% que permita contar con un
indice de confiabilidad real. Este porcentaje, podra variar de conformidad a los parametros

emitidos por el Ministerio del Trabajo.

En su articulo 23, sefiala que: “el indicador de clima laboral se lo obtiene a partir de las
valoraciones de los diferentes componentes, factores y sub-factores mediados e idéntica el
porcentaje de aceptacion que la institucion en general ha obtenido en relacién a su clima laboral
percibido. Para efectos de la medicion, el indicador se basara en una escala porcentual entre 0
y 100, a fin de ser utilizado en tableros de control, tanto de la institucion como de los niveles

del Jerarquico Superior, siendo las escalas las siguientes:

a) Excelente (100%-90%0): la percepcion sobre el clima laboral esta muy por encima del
promedio; lo cual significa que es una fortaleza institucional importante para el logro de

los objetivos de la productividad.

b) Muy Bueno (90%-75,01%): la percepcion sobre el clima laboral estd por encima del
promedio; lo cual significa que si bien es cierto la entidad cuenta con un buen ambiente

de trabajo, existen sub-factores que pueden ser mejorados y/o sostenidos.
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c) Aceptable (75%-60,01%0):la percepcidn sobre el clima laboral esté en el promedio, lo
cual significa que la entidad cuenta con un ambiente de trabajo normal y existen sub-

factores que deben ser mejorados y/o sostenidos.

d) Regular (60%-40,01):la percepcion sobre el clima laboral esta por debajo del
promedio, lo cual significa que la entidad cuenta con un ambiente de trabajo poco

adecuado y existe una cantidad importante de sub-factores que deben ser mejorados.

e) Deficiente (menos de 40%):la percepcion sobre el clima laboral estd muy por debajo
del promedio, lo cual significa que la entidad cuenta con un ambiente de trabajo
inadecuado y existe una tendencia marcada que identifica que los sub-factores que lo

componen requieren de medidas puntuales y urgentes para su correccion o mejora.

El articulo 32, menciona que: Los planes de mejora son una herramienta de
planificacion empleada para la gestion y control de tareas o proyectos, que funcionan como
una hoja de ruta en la que se establece la manera como se organizan, orientan, e implementaran
las tareas requeridas para la consecucion de metas y objetivos relacionados con el

mejoramiento del clima laboral y la cultura organizacional de la institucion intervenida.

4.2.Marco Tedrico

4.2.1. Definicion del Clima Laboral

Para Bordas (2016), el clima laboral se refiere al contexto de trabajo caracterizado por
un conjunto de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes en una organizacién o
institucion, y que afecta a las actitudes, motivacion y comportamiento de los servidores y por

lo tanto al desempefio de la organizacion.
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Entonces al hablar de clima laboral segiin Gonzales (citado en Arnao & Villegas, 2015)
el clima laboral es el medio ambiente humano, afectivo, célido y fisico en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano que influye en la satisfaccién y por lo tanto en la productividad. Estéa
relacionado necesariamente con el “saber-hacer” del directivo, gerente, jefe o supervisor con
los comportamientos de las personas, con su manera de comportarse, dirigir, trabajar y de
relacionarse, en suma, con su interaccion con los trabajadores, con las maquinas que se utilizan

y con la propia actividad de cada uno (p.26).

Juarez (2012) manifiesta que:

El clima laboral actualmente ha adquirido una importancia vital y se le considera parte
fundamental de la estrategia de una organizacion. EIl clima laboral otorga conocimientos
referentes a los procesos de comportamientos organizacionales, logrando cambios en las

actitudes y conductas de los servidores, como en la estructura organizacional.

Zangaro (citado en Velasquez Vera et al., 2018) afirma que:

“el clima de los trabajadores se convierte también en un ambito importante que influye

en el desempefio del talento humano” (p.252).

Asi mismo concuerda Enriquez & Calderdn (citado en Velasquez Vera et al., 2018)
quienes manifiestan que el clima laboral es muy importante en las organizaciones
independientemente cual sea su actividad, ya que mediante una evaluacion se puede determinar

el cumplimiento de los objetivos planteados a nivel institucional como personal.

Chiavenato & Colbs (citado en Ramirez & Dominguez, 2012) el clima organizacional es
una propiedad del ambiente percibido o experimentado por los miembros de la organizacion.
El clima organizacional en esencia nos remite a la percepcién de los que integran una
organizacion, por lo que da lugar a tomar en cuenta distintas fuentes de informacion de los

integrantes de una institucion (p. 24).
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Goncalves (citado en Ramirez & Dominguez , 2012) menciona que el clima
organizacional dentro de las instituciones se refleja en las estructuras organizacionales, tamafio
de la organizacion, modos de comunicacion y estilo de liderazgo. Por lo tanto, el clima laboral
es el conjunto de percepciones generales que las persona tienen de su medio ambiente y que

reflejan en las caracteristicas personales de las personas y de la institucion.

4.2.2. Caracteristicas del Clima Laboral.

Brunet (citado en Garcia & Benavides , 2020) menciona que:

1. Elclima esté determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas las
aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades socioldgicas y

culturales de la organizacion.

2. Elclima es fenomenoldgicamente exterior al individuo quien, por lo contrario, puede

sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.

3. El clima es fenomenoldgicamente distinto a la tarea, de tal forma que se pueden

observar diferentes climas en los individuos que efectian una misma tarea.

4. El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como la percibe

el observador del actor (la percepcion no es siempre consciente).
5. Tiene consecuencias sobre el comportamiento (p.27).

4.2.3. Teoria sobre el Clima Laboral
La teoria de McGregor (citado en Brancato & Juri, 2011) en la publicacion sobre el "Lado
Humano de la Empresa”, examina las teorias relacionadas con el comportamiento de las

personas con el trabajo y expuso los dos modelos que llamo "Teoria X"y "Teoria Y" (p.21).

Teoria X: El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y

lo evitara siempre que pueda. Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor

20



parte de las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y
amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacién de los
objetivos de la organizacion. El ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere evitar

responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y desea mas que nada su seguridad.

Teoria Y: El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar al
requerido por el juego vy la diversién, las personas requieren de motivaciones superiores y un
ambiente adecuado que les estimule y les permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo
condiciones adecuadas, las personas no sélo aceptaran responsabilidad sino trataran de

obtenerla.

4.2.4. Modelo de los 5 Factores del Clima Laboral.
Pedraza (citado en De la Rosa , 2018, p. 15) establece cinco factores que determinan el

clima laboral:

» Factor del ambiente fisico: tales como espacio fisico, condiciones de ruido, calor,

contaminacion, instalaciones, maquinarias, etc.

» Factores estructurales: tales como el tamafio de la organizacion, estructura formal,

estilo de direccion.

» Factores del ambiente social o interpersonal: tales como compafierismo, conflictos

entre personas o entre departamentos, comunicaciones.

» Factores personales: tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

» Factores propios del comportamiento organizacional: tales como la satisfaccion

laboral y stress, etc.
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Figura 1. Factores del Clima Laboral

Factor del
ambiente fisico

Factores
estructurales

Fuente: De la Rosa, 2018
Elaborado: Yesenia Benitez

4.2.4.1.Factores Del Ambiente Fisico.

Los factores fisicos son un componente que deberia disponer toda institucion para que

sus servidores desarrollen con normalidad y excelencia sus labores.
Los factores fisicos se desglosan en dos variables:

Tabla 1: Factores del Ambiente Laboral

Condiciones del ambiente fisico Herramienta, equipos e insumos.
e lluminacion e muebles de oficina
e Ventilacién e equipos de computacion
e Temperatura e servicio de internet
e espacio fisico e suministros de oficina

e instalaciones
e nivel de ruido

e limpieza y mantenimiento

Fuente: Ledn , 2017
Elaborado: Yesenia Benitez
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En lo que respecta a las condiciones del ambiente fisico, estan:

Figura 2. Condiciones del Ambiente Fisico

lluminacién

Debe permite
distinguir los
colores, objetos,
formas etc. Asi no
provocara fatiga

visual. A la hora de
trabajar disefiar un
clima agradable que
sea luminoso, con
luz proporcionada y
adecuada.

Fuente: Ledn , 2017

Ventilacion

Todo lugar de trabajo
necesita ser aireado para
proporcionar oxigeno al
individuo, y asi eliminar
contaminantes que aporta
el lugar.

El ser humano debe
trabajar en  espacios
grandes que no sean
cerrados, para que no

peligre su salud.

Elaborado: Yesenia Benitez

Condiciones del Ambiente Fisico

Temperatura

Es una condicion
sustancial, tiene efectos
en el estado de animo,
en la capacidad fisica o
mental del trabajador.
Es por eso que esta
condicion

climatolégica  puede
influir en la calidad y
cantidad de trabajo
realizado.

Espacio fisico

=Distribucién: es la distancia que
hay entre el personal y sus
instalaciones. Un individuo
interactia con las personas mas
cercanas a él, lo que influye en la
comunicacion interna adecuada.

»Privacidad: es la manera en cdmo
estd organizado el espacio de una
persona y la distribucion. Separado
por muros, paredes, divisiones etc.,
ya que hay personas que les gusta
laborar teniendo privacidad,
mientras que otros les gusta mas
interactuar con sus comparieros.

=Tamario: debe haber metro cuadrado
por empleado. el tamafio es clave
importante ya que de este patron
disminuye o aumenta la satisfaccion.
Ademas un espacio adecuado ayuda
al rendimiento y desarrollo de las
tareas diarias en la organizacion.

Ruido

Es considerado un
sonido indeseable.
Que causa en el
empleado  estres,
irritacion,

cansancio, etc. Los
ruidos pueden ser:

continuos como
maquinaria,
motores 0

ventiladores;
intermitentes como

equipos, y
variables como las
personas que

hablan, manejo de
herramientas etc.

La limpieza y
mantenimiento

Es importante para
la salud del
individuo. Colocar
los desechos en su

lugar produce
higiene. Haciendo
que el personal
trabaje

eficientemente, sin
distractores



Si se lleva todo lo anterior con un adecuado orden aumentaria significativamente la

productividad, y asi se facilitara el bienestar de las personas que pasan largas jornadas de

trabajo y repercute en la calidad de su labor y de la organizacion.

4.2.4.2 Factores Estructurales.

Figura 3. Factores estructurales

Estructura
formal

« La mayoria de
personas
visualizan una
estructura formal
en términos del
conocimiento del
organigrama, pero
la estructura es
mucho mas que

eso, también
comprende la
division del

trabajo, incluidas
las funciones.

Fuente: Ledn , 2017

Elaborado: Yesenia Benitez

Personal -

* El personal de una empresa

es un factor importante. La
gestion y administracion de
los asuntos relacionados con
los trabajadores se lleva en
el departamento de RRHH,
que cuida todo lo relativo al
personal.

Para alcanzar el éxito de una
organizacion se debe
desarrollar una buena
politica del personal, en

donde se fijara
caracteristicas del individuo
como la formacion,

capacidad,  conocimiento,
experiencia, habilidad etc
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\_ de su equipo”

- El estilo de

direccion es
importante al
momento de
determinar el

ambiente  laboral
existente en una
institucion. “Se
refiere

basicamente al
comportamiento
que utiliza un

directivo para
planificar, motivar,
organizar y

controlar el trabajo
de los miembros
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4.2.4.2.1 Tipos de estilo de Direccion

Figura 4. Tipos de direccion

El jefe Establece
impone  las una actitud
normas y sus protectora
criterios, sin con los
consultar con subordinados
sus

8 subordinados interesandose

©
- — - S
2. Es el jefe .2 por sus
S quien disefia, & problemas.
£ planifica  y &
< asigna el ©
S trabajo. o
e  —
g 7
w
Fuente: Leon, 2017
Elaborado: Yesenia Benitez
4.2.4.3.Factores del Ambiente Social.
Figura 5. Ambiente social
Compafierismo
* Es la relacion buena que existe entre un « Los conflictos pueden: retrasar decisiones,
grupo de personas que labora en una limitar ~ resultados, ~afectar relaciones,
organizacion. Son individuos que se ofrecer una imagen negativa sobre la
acompafian para cumplir algun fin, organizacion y llegar a destruirlas. Pero,
concentrado en un solo cuerpo o equipo también pueden: revelar deficiencias,
» EI comparierismo es un factor importante expresar “crisis de desarrollo” (cuando el
ya que dentro de los departamentos los crecimiento no ha estado acompafiado de
grupos de personas no solo comparten un cambios de estructura y de procesos de
espacio fisico sino que también una buena trabajo); evidenciar errores en decisiones;
parte del dia. Es por ello la necesidad de ofrecer sefiales de problemas que, de
crear lazos entre el personal, y asi generar superarse, proporcionarian buenas
un buen clima organizacional. oportunidades de mejoramiento.

Fuente: Ledn , 2017
Elaborado: Yesenia Benitez
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4.2.4.4.Factores Personales.

Figura 6. Factores Personales

« Si el personal carece de la capacidad indispensable para desarrollar las labores que se le
encomienden, aunque tuvieran la voluntad de realizar su trabajo, no podrian desarrollarlo
adecuadamente y se constituiria en un elemento que quiere pero no puede ayudar al
desarrollo de la organizacion, y se vuelve incapaz

Capacidad
Profesional

« Este punto se refleja en la facilidad, aptitud y rapidez de una persona al realizar una tarea o
actividad. Esto es adquirido por medio de metodologias, técnicas y la practica diaria de su
trabajo

« Las motivaciones cumplen un rol importante en la determinacion de 1o que la person
percibe, por eso las necesidades y los deseos mas indispensables de un individuo, pueden
influir en la percepcion en un momento determinado la motivacién dentro del ambito
laboral, es definida actualmente como un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene
el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados

Fuente: Ledn , 2017
Elaborado: Yesenia Benitez

4.2.4.5.Factores Propios Del Comportamiento Organizacional.

Figura 7. Factores propios del comportamiento organizacional

* en el entorno laboral puede provocar

Satisfaccion del personal

« depende del ambiente fisico donde

trabaja, el hecho de que el jefe lo
Ilame por su nombre y lo trate bien, el
sentido del logro o realizacion que lo
procure el trabajo, la posibilidad de
aplicar sus conocimientos, y lo que
permite desarrollar sus conocimientos
y asumir retos.

Fuente: De la Rosa , 2018
Elaborado: Yesenia Benitez

saturacion fisica o mental, generando
consecuencias graves a su salud y
entorno. El estrés surge cuando los
requerimientos de su  entorno
sobrepasan su capacidad, frente a
mantenerlas bajo control, provocando
agotamiento fisico (Laboral, 2016).
Una de las causas mas comunes del
estrés es la carga excesiva de trabajo
provocando insatisfaccion en su lugar
de trabajo.
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4.2.5. Modelo De Las 12 Dimensiones Del Clima Laboral

Figura 8. Modelo de dimensiones

Estructur
a
- Responsab
Identidad ilidad
Recompen

Conflictos CL| MA sa
LABORAL

Estandares Desafio

Cooperacion Relaciones

Fuente: De la Rosa, 2018

Elaborado: Yesenia Benitez

Litwin & Stringer (citado en Tito & Arauz, 2015) mide la percepcion de los

empleados en funcion de 9 dimensiones.

» Estructura: Son las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que

hay en el grupo, se refiere a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos se dan

en la organizacion.

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion, limitaciones

a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo acerca de la cantidad de

reglas, procedimientos, tramites y otras.

» Responsabilidad (empowerment): Es la virtud que tiene cada miembro de la

organizacion para asumir las consecuencias que generen sus propias decisiones

que tomen en la organizacion. Es el sentimiento de los miembros de la
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organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su

trabajo.

Recompensa: Es una forma de motivar al empleado cuando realiza un buen
trabajo. Se sabe que los factores de motivacion intrinseca son importantes para el
individuo. Los trabajadores tienen una percepcion de equidad cuando su trabajo

realizado esta bien hecho.

Corresponde a la percepcion de los miembros la adecuacién de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas

el premio que el castigo.

Desafio: Toda organizacion establece desafios entre los miembros de trabajo vy,
de esa forma, generan competencia, logrando asi objetivos personales y laborales.
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de
los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién promueve

la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones: Es la percepcion que tiene los trabajadores acerca de las relaciones
sociales que los une en el ambiente de trabajo a los empleadores y empleados. Es
la percepcion por parte de los miembros de la institucion acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como

entre jefes y subordinados.

Cooperacion: Los miembros perciben que hay apoyo mutuo entre todos los que
pertenecen a la organizacion. Es el sentimiento de los miembros de la Institucion
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles

superiores como inferiores.
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» Estandares: Como se sabe, en toda organizacion existen lineamientos que se
deben seguir para cumplir con lo que se delega. Es la percepcion de los miembros

acerca del énfasis que ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

» Conflictos: Se da cuando entre los miembros de la organizacion existen
diferencias u oposiciones con respecto algtn tema Es el sentimiento del grado en
que los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las
opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto

surjan.

> ldentidad: Es lo que genera todo trabajador satisfecho al identificarse y
comprometerse con la organizacion, logrando los objetivos de la institucién como

también los personales.

» Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y es un elemento importante y
valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los

objetivos personales con los de la organizacion.
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Tipos del Clima Laboral

4.2.6. Tipos Del Clima Laboral

Segun Rensis Likert existen dos grandes tipos de clima organizacional los cuales

parten de un sistema muy autoritario a uno muy participativo (Sandoval, 2004).

Figura 9. Tipos de Clima Laboral

Clima de Tipo
—  Autoritario

Sistema |

La direccion no confia en sus empleados, la mayor parte
de las decisiones se toman en la cima de la organizacion,
los empleados perciben y trabajan en una atmosfera de

Autoritaritarismo
explotador

Clima de Tipo

L_{  Participativo

Fuente: Sandoval, 2004
Elaborado: Yesenia Benitez

Autoritario paternalista

Sistema Il

temor, las interacciones entre los superiores y los
subordinados se establece con base en el miedo y la
comunicacion solo existe en forma de instrucciones

Existe la confianza entre la direccion y los subordinados,
aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces
se decide en los niveles inferiores, los castigos y las
recompensas son los métodos usados para motivar a los

Sistema Ill

empleados. En este tipo de clima la direccion juega con
las necesidades sociales de los empleados, pero da |4
impresién que trabajan en un ambiente estable
estructurado.

La direccion tiene confianza en sus empleados, las
decisiones se toman en la cima, pero los subordinados
pueden hacerlo también en los niveles mas bajos, parg

Consultivo

Sistema IV
Participacionen grupo

motivar a los empleados se usan las recompensas y log|
castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades de
prestigio y de estima y existe la interaccién por ambas
partes.

Existe plena confianza en los empleados por parte de la
direccion, la toma de decisiones se da en toda Ig
organizacion, la comunicacion esta presente de forma

ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar
es la participacion, el establecimiento de objetivos y el
mejoramiento de los métodos de trabajo.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado caracterizado por una

organizacion burocrética y rigida donde los empleados se sienten muy insatisfechos en

relacion con su trabajo y con la empresa.

Los sistemas Ill y IV corresponden a un clima abierto donde la organizacién se

percibe con dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer
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las necesidades sociales de los empleados interactuando en el proceso de tomar

decisiones.

4.2.7. Como Afecta EIl Clima Laboral

El ambiente de trabajo o clima laboral influye de manera positiva o negativa en el
comportamiento de los miembros de una organizacion. Si se mantiene un clima
favorable, los trabajadores se desenvolveran con mayor eficiencia y con animos de
desempefiarse mejor, entregando lo mejor de si en la organizacion, y si existe un clima
malo sera todo lo contrario a lo que se dijo anteriormente. El clima laboral afecta el grado
de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion (Tito & Arauz, 2015,

p.42).

4.2.8. Definicion De Diagnostico

Valdez (citado en Garcia & Ibarra, 2009) comenta que el concepto de diagndstico
se inscribe dentro de un proceso de gestion preventivo y estratégico. Se constituye como
un medio de andlisis que permite el cambio de una empresa, de un estado de
incertidumbre a otro de conocimiento, para su adecuada direccion; por otro lado, es un
proceso de evaluacion permanente de la empresa a través de indicadores que permiten

medir los signos vitales (p. 46).

Hellriegel (citado en Garcia & Ibarra, 2009) realizar un diagndstico de clima laboral
nos permitird conocer cdmo se encuentra la organizacion de acuerdo a diversas
dimensiones, una vez que tengamos un panorama de la situacién actual podremos tomar
medidas que nos permitan mejorar el ambiente en el que se desarrollan los empleados (p.

46).
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4.2.8.1.Importancia Del Diagnostico Del Clima Laboral.

Brunet (citado en Garcia & Ibarra, 2009) menciona que el clima refleja los valores,
las actitudes y las creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman
a su vez, en elementos del clima. Asi se vuelve importante para un administrador el ser

capaz de analizar y diagnosticar el clima de su organizacién por tres razones:

e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al

desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

e Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos

especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

e Seqguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir.

4.2.9. Plan De Mejoras

Un plan de mejora es la propuesta de actuaciones, resultante de un proceso previo
de diagndstico de una unidad, que recoge y formaliza los objetivos de mejora y las
correspondientes actuaciones dirigidas a fortalecer los puntos fuertes y resolver los

débiles, de manera priorizada y temporalizada (Rivas & Zamora , 2019, p. 26).

El plan de mejoras es una herramienta que se utiliza para conseguir resultados
eficientes y eficaces. El objetivo principal del plan de mejoras es alcanzar un nivel 6ptimo

en los puntos débiles encontrados en un diagndéstico (Proafio, Soler, & Pérez , 2017).

4.2.9.1.Definicion De Una Propuesta De Un Plan De Mejoras.

Un plan de mejoras es el conjunto de elementos de control, que consolidan las
acciones de mejoramiento necesarias para corregir las desviaciones encontradas en el

sistema de control interno y en la gestidbn de operaciones, que se generan como
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consecuencia de los procesos de autoevaluacion, de evaluacion independiente y de las

observaciones formales provenientes de los érganos de control (Trujillo , 2014).

4.2.10. Escala Para Medir Actitudes, Opinién O Atributos Psicoldgicos
Existen diversos tipos de escalas para medir actitudes, opiniébn o atributos

psicoldgicos.
Por ello, Vara, (2012) menciona que:

Mide la intensidad de las actitudes y opiniones en la forma mas objetiva posible.
Consiste en pedirle al sujeto que sefiale dentro de una serie graduada de items, aquellos a

los que corresponden o refieren. Las escalas mas famosas son del tipo “Likert”.

También miden atributos psicolégicos y administrativos complejos como la
inteligencia emocional, la calidad de atencion, la comunicacidn organizacional interna, el

clima laboral, etc.., (p.255).

4.2.10.1. Escala de Likert.

La escala de Likert se ubica dentro de los diversos tipos de instrumento de medicion
en la investigacion cuantitativa. Es un tipo de escala aditiva que corresponde a un nivel

de medicion ordinal (Bedoya, 2017).

Padua menciona que consiste en una serie de items ante los cuales se solicita la
reaccion de la persona. El item que se presenta a la persona representa la participacion
que el investigador esta interesado en medir y las respuestas son solicitadas en términos
de grados de acuerdo o desacuerdo que el sujeto tenga con el pronunciamiento en

particular.

En la escala de Likert se puede simplificar los datos de la encuesta mediante la

combinacion de las cuatro categorias de respuesta (por ejemplo, muy de acuerdo, de
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acuerdo, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo) en dos categorias nominales, tales

como acuerdo / desacuerdo, aceptar o rechazar, etc.).

4.3.Marco Referencial

4.3.1. Cantén Atahualpa

Fue creado el 25 de abril de 1984, el cantén Atahualpa se encuentra ubicado en la
cordillera de Chillacocha, en las estribaciones de la Cordillera Oriental perteneciente a la
provincia de EIl Oro, al sur de la Republica del Ecuador; en la Zona Geografica 17 Sur'y
entre las siguientes coordenadas planas (Universal Transversal de Mercator): Norte:
9617000 m — 9596900 m; Sur: 655170 m - 629230 m. La superficie territorial del canton
Atahualpa es de 303,77 Km2 de extension. Recibe su nombre en honor al Gltimo inca,

Atahualpa (Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Atahualpa, 2020).

4.3.1.1. Poblacion.

Segun el INEC 2010 la poblacion es de 5833 habitantes y la proyeccién para el

2020 es de 6436 habitantes.

4.3.1.2. Limites.

Tabla 2: Limites del canton Atahualpa

Norte Cantones de Pasaje y Chilla
Sur Canton Pifas

Este Canton Zaruma

Oeste Canton Santa Rosa

Fuente: PDOT del cantén Atahualpa 2019-2023

Elaborado: Yesenia Benitez
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4.3.1.3.Parroquias Que Lo Conforman.

Tabla 3: Parroquias del Canton Atahualpa

Parroquia Urbana Parroquias Rurales
Ayapamba
San José

Paccha Milagro
Cordoncillo

San Juan de Cerro Azul

Fuente: PDOT del Cantdn Atahualpa 2019-2023
Elaborado: Yesenia Benitez

4.3.1.4. El Mapa Del Cantén Atahualpa, En Donde Se Encuentra Ubicado EI
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal.

Figura 10. Mapa del Cantén Atahualpa

MAPA DE DIVISION POLITICO ADMINISTRATIVO DEL CANTON ATAHUALPA
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Fuente/ Elaborado: Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial del canton Atahualpa 2019-2023.
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Figura 11: Mision y Vision del GAD Canton Atahualpa

| Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Cantén Atahualpa

MISION

“Atahualpa, Corazon (Geografico de la Provincia
de El Oro, prospero y seguro, orgullo de ser
descendencia Inca y Cafiari, con un territorio de
vocacion agropecuaria, artesanal, minera vy
turistica; cumple un rol estratégico en la
conservacion y preservacion de las vertientes de
agua para cantones vecinos. Canton donde se
practica la justicia, se rescata y vive la identidad v
las culturas, se garantiza el acceso a la salud,
educacion v recreacion, bajo principios de equidad
e 1gualdad; en un ambiente saludable; que
coadyuvan al buen vivir de sus habitantes™.

VISION

“Que el canton Atahualpa, para el 2019
contribuira a crear condiciones dignas de wvida
para sus habitantes, mediante un desarrollo
territorial ordenado, equitativo, equilibrado v
participativo activamente en la toma de
decisiones zobre la planificacion,
implementacion, seguimiento v evaluacion de un
nuevo modelo de desarrollo, basado en el manejo
sostenible de su patnmonio natural y cultural
Todo ello mediante una gestion publica eficiente,
descentralizada y transparente, con altos niveles
de coordinacion™.

Fuente: Plan de Desarrollo y Ordenamiento Territorial del canton Atahualpa 2014-2019

Elaborado: Yesenia Benitez

4.3.1.5. Personal.

Es importante para una institucion el talento humano, ya que son los pilares que

sustentan las funciones y objetivos de la organizacion.

El Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Atahualpa cuenta con un total

de 46 servidores distribuidos en las diferentes areas administrativas:

Tabla 4: Clasificacion del personal del GAD del Canton Atahualpa

Numero Personal Normativa Total
1 Area social LOSEP 11
2 Unidad de transito LOSEP 3
3 Secretaria LOSEP 1
4 Bodega Caodigo del trabajo 2
5 Obras Publica LOSEP 8
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LOSEP y Cddigo 2
6 Tesoreria )
del trabajo
7 Avaluos y Catastro Cddigo del trabajo 1
Unidad de Compras 1
8 e LOSEP
publicas
9 Departamento financiero LOSEP 3
10 Procurador sindico LOSEP 2
11 Registro de la propiedad LOSEP 2
1 Seguridad y salud LOSEP 1
ocupacional
13 Comunicacion social LOSEP 1
14 Coordinacién general LOSEP 1
15 Unidad de Gestion LOSEP 1
Ambiental y Produccion
16 Departamento deportivo LOSEP 1
17 Unidad de planificacion LOSEP 2
18 Gestion de asesoria Técnica Caodigo del trabajo 2
de Administracion de Camal
19 Talento Humano LOSEP 1
TOTAL 46

Fuente: Departamento de Talento Humano del GAD Cant6n Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez
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5. MATERIALES Y METODOS

Para el desarrollo de la presente tesis se utilizé diferentes materiales, métodos y

técnicas que se detalla a continuacion:

5.1. Materiales

Los materiales utilizados para la investigacion fueron:

5.1.1. Bibliograficos

Libros digitales

Tesis relacionadas al tema de estudio

Articulos cientificos relacionadas al tema de estudio

Ley (Constitucion del Ecuador, LOSEP, COOTAD, Norma técnica para

YV V V V

medicion de Clima Laboral y Cultura Organizacional del Sector Publico)

» Informes, etc.;
5.1.2. Equipos de computacion

» Internet
» Pendrive
» Impresora,
>

Computadora de escritorio, etc.;
5.1.3. Suministros de oficina

» Esferos,
» Cuadernos

» Hojas de papel bond, etc.

5.2.  Enfoque

La presente investigacion tiene un enfoque mixto es decir cualitativa y cuantitativa
ya que se recolecto y analizo la informacion, con un disefio no experimental descriptivo

que permitié analizar la informacién y llegar a conocer situaciones reales sobre el clima
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laboral en el que se desenvuelven los servidores del GAD Municipal del Canton

Atahualpa.
5.3. Métodos
Los métodos empleados para la presente investigacion fueron:

5.3.1. Meétodo Deductivo

Con la aplicacién de este método se logré obtener informacion general sobre el
clima laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Atahualpa,
seguido de la contribucion de un marco tedrico que ayudd a fundamentar los
conocimientos de la presente investigacion, asi mismo este metodo estuvo presente en la
construccion de la problematica y en la recoleccion de datos dado a través de las

encuestas, lo cual permitio la elaboracion de conclusiones y recomendaciones.

5.3.2. Método Sintético

Este método me ayudd para crear las respectivas tablas y figuras de los resultados
obtenidos, avaladas por las técnicas aplicadas concerniente a los factores que influyen en
el clima laboral del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén

Atahualpa.
5.3.3. Método Analitico

Me permiti6 analizar, interpretar y comprender la realidad y la problematica del GAD
del Canton Atahualpa, desde una perspectiva cuantitativa del clima laboral, es por ello
que con toda la informacién obtenida se logré enfocar en el cumplimiento de los objetivos
a traves de los resultados, este método también me ayud6 a identificar los factores
negativos para proponer el plan de mejoras y asi dar cumplimiento al segundo objetivo,
asi mismo me ayudoé a la elaboracion de las conclusiones y recomendaciones en el tema

de investigacion.
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5.4. Técnicas

Las técnicas empleadas para esta investigacion fueron: encuesta y entrevista, a
través de las mismas se recolecto la informacién primaria para conocer la percepcion de

los servidores publicos del GADM del Canton Atahualpa acerca del clima laboral.

5.4.1. Encuesta

Esta técnica se aplico a los servidores publicos que laboran en la institucién del GAD
Municipal del Canton Atahualpa con la finalidad de identificar los factores que influyen
en el clima laboral, es por ello que se elabord un cuestionario de 45 items, dividido en los
5 factores (modelo de Pedraza), los cuales su respuesta se sustenta en una valoracion
mediante la escala de Likert que va del 1 al 4, la informacion recopilada mediante esta
técnica fue cuantitativa, la misma que fue aplicada a 45 servidores publicos que laboran

en dicha institucion. (Anexo Nro. 11)
5.4.2. Entrevista

La entrevista Unicamente se aplicé de manera directa al jefe de Talento Humano del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Atahualpa, a través de un
cuestionario que contenia 8 preguntas de tipo abiertas, con la finalidad de contrastar la

informacion obtenida en las encuestas. (Anexo Nro. 12)
5.4.3. Poblacion

La poblacion de estudio fueron 46 servidores publicos que laboran en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Atahualpa, con una distribucién dada

de la siguiente manera:

Tabla 5: Clasificacion del personal del GAD del Canton Atahualpa

NUmero Personal Total
1 Avrea social 11
2 Unidad de transito 3
3 Secretaria 1
4 Bodega 2
5 Obras Publica 8
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6 Tesoreria

7 Avaluos y Catastro
g Unidad de Compras
publicas
9 Departamento
financiero
10 Procurador sindico
Registro de la
11 .
propiedad
12 Seguridad y salud
ocupacional
13 Comunicacion social
14 Coordinacion general
Unidad de Gestion
15 . .
Ambiental y Produccion
Departamento
16 .
deportivo
17 U'n'ldad' fje
planificacion
18 Talento Humano
Gestidn de asesoria
19 Técnica de
Administracion de
Camal
TOTAL

Fuente: Departamento de Talento Humano del GAD Cant6n Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez
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5.5.Metodologia

5.5.1. Escala de Likert
La escala de Likert sirve para medir opinion, frecuencia, conocimiento,

satisfaccion, etc. En la siguiente tabla, se muestra las utilizadas en esta investigacion:

Tabla 6: Escala de Likert

De opinién Inadecuada, poco adecuada, adecuada, muy adecuada.

Mala, regular, buena, Muy buena
Escala de
De frecuencia Nunca,, A veces, Casi siempre, Siempre
Likert
De conocimiento  No conoce, conoce poco, conoce mucho, en su totalidad

De satisfaccion Nunca,, A veces, Casi siempre, Siempre

Elaboracion: Yesenia Benitez
Con el objetivo de medir el clima laboral que posee la institucion pablica objeto de
investigacion, se utilizd para este estudio una de las herramientas mas conocidas que es
la Escala de Likert, el cual consta de 45 items conformados por puntos de aceptacion o
rechazo que poseen directa relacion con el clima laboral, con una valoracién que va del 1
al 4 permitiendo de esta forma medir la percepcion que tienen los servidores

administrativos de la institucion.

Por sugerencia de expertos en el tema, se procedi6 a realizar una modificacion en
la Escala de Likert del cuestionario. Es por ello que se realizd asi una escala un poco mas
objetiva y concreta, en la cual se elimind la opcion “Ni de acuerdo, ni en desacuerdo”
para evitar que los evaluados por comodidad o falta de decision elijan dicha opcidn, esto
apoyara e influira en el planteamiento de alternativas de solucién relacionadas con el

clima laboral del GAD Municipal del Canton Atahualpa.
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Una vez obtenidos los resultados con la escala de Likert se los interpretara, para

ello se utilizara la siguiente tabla:

Tabla 7: Significado de la Escala de Likert para interpretar los resultados.

Nivel de Likert Significado Rango del porcentaje
1 Inadecuado 0-25
2 Poco adecuado 25-50
3 Adecuado 50-75
4 Muy adecuado 75-100

Elaboracion: Yesenia Benitez
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6. RESULTADOS

La presente investigacion se realizd en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton Atahualpa, en esta investigacion obtuvimos los siguientes
resultados de acuerdo a los cinco factores planteados por Pedraza, esta investigacion

permite conocer la percepcion de cada uno de los servidores sobre el clima laboral.

Es importante tener en cuenta algunos datos generales de los servidores publicos
por ejemplo la edad, sexo de los servidores que laboran con el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Cantdn Atahualpa.

Tabla 8: Género

Sexo Personas encuestadas %
Femenino 24 53%
Masculino 21 47%
TOTAL 45 100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa.

Elaborado por: Yesenia Benitez
En el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Atahualpa se
destaca la equidad de género dentro de la entidad, lo cual se considera enriquecedor para

que exista un clima laboral apto para el desarrollo de las actividades.

Tabla 9: Edad
Edad Personas encuestadas %
22 1 2%
24 2 4%
26 1 2%
27 3 7%
28 2 4%
29 3 %
30 1 2%
31 1 2%
32 5 11%
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33 2 4%
34 2 4%
35 4 9%
36 1 2%
37 1 2%
38 1 2%
39 1 2%
41 1 2%
43 2 4%
49 1 2%
51 2 4%
52 1 2%
53 1 2%
55 1 2%
56 1 2%
59 2 4%
61 1 2%
62 1 2%
TOTAL 45

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa.
Elaborado por: Yesenia Benitez

El 11% de los servidores publicos que laboran en el Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del Cantén Atahualpa, tiene la edad de 32 afios, seguido de
un 9% la edad de 35 afios, y el 7% son personas con edades de 27 y 29 afios de edad que

laboran dentro de las instalaciones de la institucion.

Objetivo 1: ldentificar los factores que influyen en el clima laboral en el Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Atahualpa, afio 2020.

Cada factor esta integrado por algunas variables que son parte del clima laboral en una
institucion. Los factores a examinar en el GAD Municipal del Cantén Atahualpa son:
Factores del ambiente fisico, con sus variables las condiciones fisicas y las
herramientas, equipo e insumos; Factores estructurales, con sus variables , estructura

formal, personal y estilo de direccidn; Factores del ambiente social, con sus variables
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comparfierismo y conflictos; Factores personales, con sus variables capacidad y
motivacién; y, Factores propios del comportamiento organizacional, con sus
variables de satisfaccion y estrés.

A través de la aplicacion de encuestas en el GAD Municipal del Cantén Atahualpa, se

identifico lo siguiente:

6.1.Factores Fisicos Que Caracterizan El Clima Laboral De Los Servidores

Pablicos Del GAD Municipal Del Canton Atahualpa

Tabla 10: Condiciones y herramientas de los factores fisicos

N° Descripcion Inadecuado Poco Adecuado Muy Total
adecuado adecuado

1 laluzes 2% 27% 49% 22% 100%

2 Laventilacion es 4% 22% 62% 11% 100%

3 Latemperatura es 2% 13% 62% 22% 100%

4 ElRuido es 2% 18% 51% 29% 100%

5 Lalimpiezay 4% 16% 53% 27% 100%
mantenimiento es

6 Elespacio fisico en 2% 20% 60% 18% 100%
el que trabaja es

7 Las instalaciones 0% 27% 49% 24% 100%
del edificio
(edificacidn, inst
hidraulicas, inst
eléctricas) son

8 Los Muebles de 2% 20% 56% 22% 100%
oficina son

9 Los Equipos de 7% 40% 47% 7% 100%
computacion son

10 El Servicio de 7% 42% 44% 7% 100%
internet es

11 Los suministros de 2% 13% 69% 16% 100%

oficina que ofrece
el GADM para el
cumplimiento de

sus labores son

PROMEDIO 3% 23,4% 54,7% 18.6% 100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Canton Atahualpa.
Elaborado: Yesenia Benitez

46



Teniendo en cuenta los resultados obtenidos de las encuestas en relacion a las
condiciones fisicas con las que cuenta el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del Cantén Atahualpa, expuestos en la tabla 10; a continuacion, se presenta: Los
servidores manifiestan que los suministros de oficina son adecuados, ya que el GAD les
ofrece los recursos suficientes para desarrollar sus actividades diarias. Ademas, la
institucion cuenta con una estructura moderna, ventilacion, temperatura, luz, limpieza y
mantenimiento, espacio fisico y los muebles de oficina son adecuados permitiendo asi
realizar el trabajo de manera Optima, informacion que coincide con la opinién del
entrevistado. Sin embargo, dentro de los factores fisicos en el sub-factor herramientas,
equipo e insumos el servicio de internet y los equipos de computacion un cierto porcentaje
de los servidores manifiestan que estan poco adecuados, por lo cual no pueden desarrollar
sus actividades de la mejor manera posible ya que los equipos de computacion son un

poco obsoletos y el servicio es de baja calidad.

6.2.Factores Estructurales Que Caracterizan El Clima Laboral De Los Servidores

Publicos Del GAD Municipal Del Canton Atahualpa

Tabla 11: Nivel de conocimiento de la estructura formal del GAD

No Conoce Conoce En su

N Descripcion conoce Poco Mucho totalidad Total

1 El Organigrama 4% 58% 22% 16% 100%
Estructural de la
institucion

2 Manual de funciones 9% 58% 18% 16% 100%
de la institucion

3 La misién, vision, 11% 38% 24% 27% 100%
objetivos, valores de
la institucion

4 Normas, reglamentos 9% 42% 27% 22% 100%
y codigos del GADM

PROMEDIO 8% 49% 23% 20% 100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cant6n Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez
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En esta tabla como se puede observar los servidores encuestados conocen poco de
la estructura formal del GAD como es el organigrama, manual de funciones, mision,
vision, normas y reglamentos de la institucion debido a que por parte de las autoridades
encargadas no existe el compromiso de hacer conocer acerca de estos temas, ademas ellos
consideran que la estructura organizativa de una institucion es fundamental para que todos

los servidores entiendan como funciona la institucion.

Tabla 12: Percepcion del factor estructura formal del GAD

N° Descripcion Inadecuado Poco Adecuado Muy adecuado Total
adecuado
1 Conrespecto a la 4% 24% 42% 29% 100%

cantidad de trabajo, el
namero de personas
que labora en su
departamento es
2 Considera Ud. Que el 0% 29% 60% 11% 100%
organigrama de la
institucion es
3 Considera Ud. Que 0% 27% 58% 16% 100%
las politicas de
personal son

4 En su departamento 4% 18% 49% 29% 100%
la division de trabajo
es
PROMEDIO 2% 24% 52% 21% 100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez

En lo referente a la percepcidn de la estructura formal del GAD los servidores tienen
una adecuada percepcidn referente al organigrama consideran que es fundamental ya que
muestra como esta conformada internamente la institucion la jerarquia, los rangos de los
empleados y departamentos que lo conforman, ademéas de agilizar los procesos y de

reducir barreras entre la institucion y la ciudadania.

Asi mismo manifiestan los encuestados que las politicas de personal son adecuadas

porque ellos saben cuales son sus derechos y obligaciones dentro de la institucién.
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Referente a la division de trabajo los servidores encuestados consideran que es

(adecuada + muy adecuada) porque existe una apropiada segmentacion de las diferentes

tareas o actividades a los servidores para que no exista sobre carga de funciones.

Tabla 13: Estilo de direccion

NO

Estilo De Direccion

%

Estilo Autocrético: El jefe impone las normas y sus criterios, sin
consultar con sus subordinados.

Estilo Burocratico: La organizacion establece una estructura
jerarquica, con normas, pautas de actuacion rigidas, de manera que
todo se debe desarrollar conforme a las mismas.

Estilo democratico: El directivo mantiene un equilibrio entre autoridad
(dando orientaciones y marcando pautas) y la libertad de los
empleados, que participan en la toma de decisiones.

Estilo Institucional: El directivo se adapta a la situacion de trabajo. Es
un buen comunicador, tolerante, con confianza en sus colaboradores
que procura fomentar la participacion y sabe recompensar el trabajo
realizado.

Estilo Laissez faire: El jefe no interviene en las decisiones, no motiva,
no da instrucciones de trabajo, deja libertad de actuacion a los
empleados

7%

4%

42%

44%

2%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Canton Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez

En relacion al tercer sub-factor estructural, el estilo de direccidén que consideran los

servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa es un estilo institucional, es decir

que ellos se adaptan a la situacion de trabajo, existe una buena comunicacion, confianza

y ademas se fomenta la participacion de los servidores, asi mismo manifiestan que existe

una recompensa por los trabajos que ellos realizan; sin embargo, existe un porcentaje

representativo que cree gue tiene un estilo democréatico porque sienten que existe una

libertad para participar en la toma de decisiones.
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6.3.Factores Interpersonales Que Caracterizan EI Clima Laboral De Los Servidores

Pablicos Del GAD Municipal Del Canton Atahualpa

Tabla 14: Relacion jefes y Compafierismo

R . Mu

N Descripcion Mala  Regular  Buena buenay Total

1 La relacibn con sus 0% 4% 40% 56% 100%
comparieros es

2 La comunicacion con 0% 11% 38% 51% 100%
sus compaferos es

3 La integracion de sus 0% 4% 56% 40% 100%
comparieros para
trabajar en equipo es

4  El comparerismo dentro 7% 38% 38% 18% 100%
de la institucion es

5 La relacion con su jefe 0% 7% 44% 49% 100%
inmediato es

6 Lacomunicacion consu 0% 7% 47% 47% 100%
jefe inmediato es

7 La preocupacion de su 0% 9% 44% 47% 100%

jefe porque entienda sus
actividades es
PROMEDIO 1% 11% 44% 44% 100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez

Los servidores mencionan que es muy buena la relacion con sus compafieros, la
comunicacion, trabajo en equipo, las relaciones con sus jefes y ademas el jefe se preocupa
que se entiendan las actividades a desarrollar; pero un porcentaje de servidores consideran
que es regular y buena el compafierismo que existe en la institucién, es por ello que a
veces provoca que las actividades a desarrollar no se lleguen a cumplir con el proposito

que se esperaba.
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Tabla 15: Conflicto

N° Descripcion Nunca , Casl Siempre  Total
veces  siempre

1 Existe conflictos entre 22% 27% 42% 9% 100%
los diferentes
departamentos

2 Existe conflictos con su 64% 22% 11% 2% 100%
jefe inmediato

3 Hay conflictos entre 29% 36% 31% 4% 100%
comparieros

4  Trabaja solo para evitar 76% 9% 9% 7% 100%
conflictos

PROMEDIO 48% 23% 23% 6% 100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cant6n Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez

En relacion al conflicto, los encuestados manifiestan que casi siempre existe
conflicto entre departamentos, debido a que a veces la informacion es interpretada de

manera errénea.

Sin embargo, los servidores indican que nunca han tenido conflictos con sus jefes,
porque existe respeto, comunicacion, confianza y saben las responsabilidades que cada

uno tiene en la institucion.

Los encuestados del GAD mencionan que a veces se dan los conflictos entre
comparieros, pero ellos nunca interfieren en los conflictos, ya que mencionan que ellos
van a trabajar y no a interferir en situaciones ajenas a su interés, considerando ademas

que debe haber respeto mutuo entre comparieros, aunque haya rivalidades o enemistades.

En cuanto a la variable trabaja solo para evitar conflictos los servidores indican que
nunca lo hacen porque muy aparte de sus diferencias ellos deben cumplir con sus

funciones encargadas.
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6.4.Factores Personales Que Caracterizan ElI Clima Laboral De Los Servidores

Publicos Del GAD Municipal Del Canton Atahualpa

Tabla 16: Capacidad profesional

o o A Casi :

N Descripcion Nunca veces  siempre Siempre  Total

1 Puede manejar 0% 0% 11% 89% 100%
adecuadamente su carga
de trabajo

2 Se siente capaz de 0% 0% 4% 96% 100%
resolver cualquier tarea
que se le asigne

3 Puede resolver 0% 0% 9% 91% 100%
problemas en su trabajo

4 Ensu puesto de trabajo 0% 2% 9% 89% 100%
pone en practica sus
habilidades

5 Supera las expectativas 0% 2% 20% 78% 100%

que tiene su jefe sobre
su desempefio

PROMEDIO 0% 1% 11% 88% 100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez

En cuanto a este sub-factor los servidores manifiestan que siempre y casi siempre
su capacidad profesional estd acorde a las tareas asignadas, porque afirman que se han
preparado en la universidad o a través de tecnologias y ademas actualizan sus

conocimientos de forma permanentemente de acuerdo a las actividades que desempefian.

Tabla 17: Motivacion

N° Descripcion Nunca A . Casi Siempre Total
veces siempre

1 Se encuentra motivado 0% 0% 20% 80% 100%

para realizar sus labores

Sus jefes se muestran 0% 9% 16% 76% 100%
2 interesados por el trabajo

que realiza

Se esfuerza mucho para 0% 0% 2% 98% 100%
3 desarrollar eficientemente

su trabajo

PROMEDIO 0% 3% 13% 84% 100%
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Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cant6n Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez

En relacion a la motivacion, un gran porcentaje manifiestan que siempre se
encuentran motivados para realizar sus labores, porque ellos sienten que se reconocen sus
logros, les permiten participar y aportar con ideas para que la institucion pueda mejorar,

de esta forma el servidor se sentira esencial e importante en sus labores dentro del GAD.

6.5.Factores Propios Del Comportamiento Organizacional Que Caracterizan El
Clima Laboral De Los Servidores Publicos Del GAD Municipal Del Canton

Atahualpa

Tabla 18: Satisfaccion laboral

N° Descripcion Nunca A _Ca5| Siempre Total
veces  siempre

1 Se siente satisfecho 4% 18% 44% 33% 100%
con el sueldo

2 Se siente satisfecho 0% 0% 9% 91% 100%
con el tipo de trabajo
que realiza

3 Se siente satisfecho 0% 0% 31% 69% 100%
con sus comparieros

4 Se siente satisfecho 0% 4% 16% 80% 100%
con sus jefes vy
superiores

PROMEDIO 1% 6% 25% 68% 100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez

En cuanto a las determinantes de la satisfaccion laboral, manifiestan los servidores
del GAD que casi siempre y siempre se sienten satisfechos con el (sueldo, el tipo de
trabajo que realiza, con sus compafieros de trabajo y con sus jefes) ellos sienten estar
motivados, contentos y dichosos con su trabajo, lo cual se ve reflejado en su desempefio

laboral.
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Tabla 19: Estrés Laboral

N° Descripcion Nunca A . Casi Siempre  Total
veces siempre

1 EIl ambiente ,de trabajo le 31% 16% 44% 9% 100%
produce estres

2 Cuando se le asigna un
trabajo bajo presion se 27% 16% 42% 16% 100%
estresa facilmente
PROMEDIO 29% 16% 43% 12% 100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cant6n Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez

En cuanto al estres, los encuestados afirma que la mayor parte del tiempo pasan
estresados, debido a que en algunos casos tienen sobrecarga de trabajo, o se les asignan
mas funciones de las que ya tienen o cuando hay cierre de periodos, sin embargo, hay un
porcentaje considerado que nunca se estresan ya que toda funcion la tienen bajo control,

a tiempo y cumplen sus trabajos con actitud positiva.

Se puede evidenciar que dentro del factor fisico del GAD, la variable que influye
de forma positiva con un 69% son los suministros de oficina que les brinda la institucion,
ya que los servidores manifiestan que pueden desarrollar sus actividades de mejor forma
debido a que cuentan con los suministros suficientes para desarrollar eficiente sus labores
diarias, mientras que la variable que no permite tener un buen clima laboral que deberia
mejorar es el servicio de internet con un 42%, ya que los servidores consideran g es poco
adecuado por el motivo que no les permite desempefiar sus actividades, el cual hace que
sus labores en algunos casos se retrasen y sea ineficiente su desempefio; en lo que se
refiere al factor estructural, la variable que tiene un alto porcentaje y que ayuda al buen
clima laboral con un 60% es acerca de la percepcion que tienen los servidores pablicos

del organigrama de la institucion, el cual les parece que esta adecuado, y la variable que

54



no permite tener un buen clima dentro de este factor es el nivel de conocimiento de la
estructura formal de la institucion como es el (mision, vision, organigrama y el manual
de funciones) que tiene un porcentaje del 49% debido a que los servidores conocen poco
acerca del tema lo cual hace que no se aligeren los procesos. Referente al estilo de
direccion el 45% de los servidores encuestados consideran que la institucién tiene un
estilo de direccion institucional es decir que el directivo se adapta a la situacién de trabajo,
es un buen comunicador, tolerante, con confianza en sus colaboradores que procura

fomentar la participacién y sabe recompensar el trabajo realizado.

En cuanto al factor interpersonal la variable que influye al buen clima laboral, es
la variable acerca que nunca trabajan solos para evitar conflicto con un 76%, ya que los
servidores manifiestan que existe una buena comunicacion y relacion con sus compafieros
y la variable que tiene un bajo porcentaje y que deberia mejorar es referente a conflictos

entre departamentos.

En los factores personales la variable que aporta al buen clima laboral con un 98%
es la variable que los servidores se esfuerzan mucho para desarrollar eficientemente su
trabajo; y en lo que respecta al factor propios del comportamiento organizacional la
variable que aportan en este factor favorablemente con un 91% es la satisfaccion que
tienen los servidores con el tipo de trabajo que realizan ya que manifiestan estar siempre
satisfechos con las funciones que les han designado en la institucion, sin embargo el

aspecto a mejorar en este factor es sobre el ambiente de trabajo les produce estrés.
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Tabla 20: Promedio General de los Factores que determinan el clima laboral

Descripcion Promedio Porcentaje
Factores fisicos 3,9 78%
Factores estructurales 2,7 54%
Factores interpersonales o de ambiente social 2,8 56%
Factores Personales 3,9 7%
Factores propios del comportamiento organizacional 3,2 64%
PROMEDIO GENERAL 3,3 66%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cant6n Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez

De los factores analizados anteriormente, se puede establecer que con un mayor
porcentaje de satisfaccion estan los factores fisicos con un promedio de 3,9 sobre 4
equivalente al 78%; seguido de los factores personales con un 3,9 sobre 4 que equivale al
77%. En cuanto a los factores propios del comportamiento organizacional con un
promedio de 3,2 sobre 4 esto equivale al 64%, y los factores con un menor porcentaje son
los factores interpersonales con un promedio de 2,8 sobre 4 que equivale al 56%; y los
factores estructurales con un promedio de 2,7 sobre 4 equivalente al 54%. Dando asi un
promedio general de los factores de 3,3 sobre 4 puntos, lo que equivale al 66 % que esta
ubicado en el rango del porcentaje de la escala de Likert, para interpretar resultados con

un significado adecuado como se explica en la Tabla 7.
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Objetivo 2: Proponer un plan de mejoras del clima laboral del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Atahualpa, afio 2020

El presente plan de mejoras se sustenta en los resultados obtenidos de la encuestas
y entrevista aplicada, referente a los 5 factores del clima laboral de acuerdo al modelo de

Pedraza (citado en De la Rosa , 2018).

6.6 Propuesta Del Plan De Mejoras

Como se manifestd al inicio de esta investigacion, uno de los objetivos fue el
planteamiento de un plan de mejoras del clima laboral para el GAD Municipal del Canton
Atahualpa, para ello se realizd primeramente el diagnostico del clima laboral con el
objetivo de detectar las debilidades, fortalezas en el entorno que se desenvuelvan y con
ello buscar mecanismos y estrategias que permitan lograr un cambio y mayor satisfaccion.

En lo cual se realizo las siguientes acciones:

e Reunion con el jefe de talento Humano con la intencion de retroalimentar la

informacion obtenida de las encuestas

e Encuestadirigida a los servidores del GAD Municipal del Canton Atahualpa

Una vez que se recabo la informacion referente a los 5 factores de clima laboral, se
obtuvo como resultado que el nivel del clima laboral del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Atahualpa es adecuado. Sin embargo, existen
factores, expuestos en la tabla 20, sobre las que es necesario aplicar un plan de mejoras,
ya que presentaron ciertos niveles de inconformidad en comparacion al resto de los
factores. En los que destacan: factores estructurales, los interpersonales y los factores

propios del comportamiento organizacional.
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En este sentido, se propuso estrategias que permitiran trabajar en estos factores y
en consecuencia esto incidird de manera integral en continuar con un clima laboral muy
adecuado, que llegue a niveles superiores de calificacion fortaleciendo todas las

dimensiones.

La finalidad del presente plan es mejorar el clima laboral de la institucién, ademas
de alcanzar un cambio positivo en la percepcion de los servidores administrativos de la
institucién, lo que esper6 se refleje en una relacion laboral més favorable y agradable

entre todo el personal de la institucién.

A continuacion, se detalla el analisis FODA de los factores del clima laboral:

6.6.1. Analisis FODA De Los Factores Del Clima Laboral
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Tabla 21: Matriz FODA

Fortalezas-F Oportunidades-O

Debilidades- D

Amenazas-A

Suministros de Oficina para cada
departamento del GAD.

Nivel de ventilacion, temperatura 'y
ruido en las oficinas que laboran los
servidores publicos. Espacio fisco
donde laboran los servidores del GAD
Instalaciones eléctricas.

Percepcion del Organigrama de la
institucion.

Buena comunicacion de servidores con
sus jefes superiores.

Eficiencia en el trabajo de cada
servidor del GAD.

Capacidad de resolver con éxito las

tareas encomendadas.

Equipos obsoletos de computo.
Desconocimiento de la informacion
filosofica de la institucion (mision,
vision, objetivos y valores).

Deficiencia de conocimientos del

manual de funciones de la institucion.

Falta de conocimientos de las
normas, reglamentos del GAD.
Compafierismo dentro de la
institucion.

Conflictos entre departamentos de la
institucion.

Dificultad para cumplir con la

asignacion de un trabajo bajo presion.

Deficiencia en la dotacién

del servicio de internet.
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Motivacién constante por parte del jefe
a sus servidores.

Cumplimiento de expectativas
laborales supervisadas por el jefe
superior.

Satisfaccion laboral positiva de los
servidores del GAD.

Satisfaccion salarial para cada puesto
de la institucion.

Predisposicion activa para el trabajo en

equipo dentro del GAD.

El ambiente de trabajo le produce
estres.

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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6.6.2. Matriz De Estrategias

Tabla 22: Matriz Estrategias

Estrategias FO

e Crear ambiente y condiciones de trabajo favorables para mejorar la satisfaccion y el desempefio
laboral.

e Crear reuniones jefe-servidor periédicamente, con el fin de mostrar interés por las aspiraciones del
empleado.

e Mantener los niveles de motivacidn, satisfaccion de los servidores publicos del GAD.

e Capacitar al personal mediante talleres, charlas, cursos y seminarios, a manera de ampliar sus
conocimientos en relacion al trabajo o labor que desemperia en la institucion.

e Continuar fomentando el trabajo en equipo en la institucion mediante charlas y talleres.

Estrategia DO

e Realizar un diagndstico de la situacion actual de los equipos de computo de la institucion.

e Realizar una capacitacion de induccion a los servidores de la institucion y los nuevos integrantes
acerca de la filosofia de la institucion (mision, vision, objetivos y valores).

e Capacitacion del manual de funciones a los servidores publicos del GAD

e Socializar a los servidores publicos a traves del correo institucional las normas, reglamentos de la
institucion.

e Realizar actividades de caracter social para fortalecer la comunicacion y lograr una convivencia
armonica entre los diferentes departamentos del GAD.

e Desarrollar un programa de promocion de la salud y de prevencion sobre el estrés laboral a los
servidores del GAD.

Estrategias FA

e Contratar un nuevo proveedor de servicio de internet para el cumplimiento de sus funciones.

Estrategias DA

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez
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6.6.3. Objetivos Del Plan De Mejoras

6.6.3.1.0bjetivo General.

e Disefiar un plan que contribuya al mejoramiento del clima laboral de los factores
estructurales, interpersonales y propios del comportamiento organizacional del

GAD Municipal del Canton Atahualpa.

6.6.3.2.0bjetivos Especificos.

Elaborar un curso de capacitacion para dar a conocer la filosofia de la institucion
a los servidores publicos y a los nuevos servidores que se incorporen a la
institucion.

e Indicar a través de los correos institucionales de los servidores publicos del GAD

el manual de funciones, normas y reglamentos de la institucion.

e Promover una mejor relacion interpersonal a través de actividades de caracter

social entre los diferentes departamentos del GAD.

e Prevenir la Salud Ocupacional de los servidores publicos del GAD.

6.6.4. Factor A Mejorar: Factores Estructurales

6.6.4.1.0bjetivo.

e Elaborar un curso de capacitacion para dar a conocer la filosofia de la institucion
(misidn, visidn, objetivos y valores) a los servidores publicos y a los nuevos

servidores que se incorporen a la institucion.

e Indicar a través de los correos institucionales de los servidores publicos del

GAD el manual de funciones, normas y reglamentos de la institucion.
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6.6.4.2.Estrategias.

Realizar una capacitacion de induccion a los servidores de la institucion y
los nuevos integrantes acerca de la filosofia de la institucion (mision, vision,

objetivos y valores).

Socializar a los servidores publicos a través de los correos institucionales el

manual de funciones, normas y reglamentos de la institucion.

6.6.4.3.Actividades.

El curso de induccion que se realizara es acerca de la filosofia de la
institucion (mision, vision, objetivos y valores) a los servidores publicos y

los nuevos ingresos al GAD, la misma que tendra una duracion de 1 hora.

A través de los correos electrénicos de cada servidor publico se enviard la
informacion correspondiente al manual de funciones, normas y reglamentos

que tiene la institucion.

6.6.4.4.Recursos.

Presentaciones en PowerPoint

Proyector

Servidores publicos

salon social de la institucion

Computadora

Correos de los servidores publicos del GAD.
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6.6.4.5.Responsables.

e El jefe del Area de Talento Humano sera quien imparta la capacitacion y el
responsable que se lleve a cabo este curso y de enviar la informacion a los

servidores.
6.6.4.6.Tiempo.

e La capacitacion sera impartida 2 veces en el afio, la primera sera en el mes

de enero y la segunda en julio.

e La informacion seré enviada a los correos electronicos de los servidores 2
veces en el afio, la primera en el mes de enero y la segunda en el mes de

agosto.
6.6.4.7.Presupuesto.
Para estas dos actividades no se requiere asignacion de recursos financieros.
6.6.5. Factor A Mejorar: Factores Interpersonales
6.6.5.1.0bjetivo.

e Promover una mejor relacion interpersonal a través de actividades de

caracter social entre los diferentes departamentos del GAD.
6.6.5.2.Estrategia.

e Realizar actividades de caracter social para fortalecer la comunicacion y
lograr una convivencia armonica entre los diferentes departamentos del

GAD.
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6.6.5.3.Actividades.

e Realizacion de jornadas deportivas en las disciplinas de basquet, futbol las

actividades deportivas se realizaran en el coliseo de la institucion.

e Intercambio de presentes por fecha navidefia entre todos los servidores

publicos de la institucion.

6.6.5.4.Recursos.

e Coliseo

e Uniformes deportivos.

e servidores publicos

e implementos y accesorios deportivos.

6.6.5.5.Responsables.

e Los responsables para la primera actividad sera el comité de deportes y los

jefes de los diferentes departamentos.

e Para la segunda actividad el responsable sera el comité de asuntos sociales.

6.6.5.6. Tiempo.

e Laprimera actividad se la realizara 1 vez al afio en el mes de agosto, la cual

tendra una duracion de 2 semana.

e Lasegunda actividad se la realizara 1 vez al afio en el mes de diciembre.

6.6.5.7.Presupuesto.

e Laprimera actividad tendra un presupuesto de $ 920 (46 servidores por $20
para la compra del uniforme).
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e Lasegunda actividad depende de cada servidor para la compra del regalo.
6.6.6. Factor A Mejorar: Factores Propios Del Comportamiento Organizacional
6.6.6.1.0bjetivo.

e Prevenir la Salud Ocupacional de los servidores publicos del GAD.
6.6.6.2.Estrategia.

e Desarrollar un taller de prevencion sobre el estrés laboral a los servidores

del GAD.
6.6.6.3.Actividades.

e La primera actividad referente a las pausas activas se realizara ejercicios de
relajamiento por ejemplo (respiracion, movimientos, estiramientos).
También se desarrollara ejercicios fisicos como movimientos rectilineos y

circulares para activar la circulacion cerebral.

e Lasegunda actividad sobre el taller de prevencion del estrés laboral tendra

tres sesiones que estara distribuido de la siguiente manera:
v" Primera sesion: Se da a conocer en que consiste el estrés laboral.

A cada participante se le dard una hoja de papel boom y un lapiz
para que escriban en una palabra lo que es el estrés laboral, luego se

les pedira que comenten en voz alta la palabra que escribieron.

Luego se proyecta un video introductorio del internet llamado receta
del estrés dirigido por Edgar Punset, esta sesion tendra una duracion

de 1 hora, el taller sera dictado por un especialista en el tema.
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v' Segunda seccién: Identificar emociones y modificar nuestros

6.6.6.4.Recursos.

pensamientos negativos.

En esta sesion se da a conocer que son las emociones y para qué
sirven, identificar que emociones esta desencadenando el estrés
laboral en los servidores y entrenar la técnica de reestructuracion
cognitiva para el manejo de emociones esta sesion durard una 1 hora

la misma que sera impartida por un especialista en el tema.

Tercera sesion: Entrenamiento en técnicas de relajacion.

Aplicar la técnica de relajacion progresiva de Jacobson (relajar la
musculatura), educar a los participantes en manejo de los sintomas
fisicos y emocionales por medio de técnicas de relajacion (yoga,
ejercicios de Pranayama). Esta sesion tendra una duracion de 1 hora

30 min sera dirigida por un especialista en el tema.

e Saldn social

e Video

e Computadora

e Proyector

e Colchonetas

e Hojas de papel boom

e Lapices

e Capacitador
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e servidores de la institucion.
6.6.6.5.Responsables.

e Para las dos actividades los responsables seran el Area de Seguridad y Salud

Ocupacional y el jefe de Talento humano.

6.6.6.6.Tiempo.

e Para la primera actividad de las pausas activas se realizara 2 veces a la

semana con una duracion de 5 a 10 minutos.

e Lasegunda actividad se realizard 1 vez al afio, en el mes de abril cada sesion

duraré 1 hora.
6.6.6.7.Presupuesto.

e Parala segunda actividad del taller de la prevencion del estrés laboral tendra
un valor de $464,50 (46 lapices a 0,25; 1 resma de papel boom a $ 3,00; 1

capacitador $ 450($150 por cada sesiones ).
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7. DISCUSION

El clima laboral es el resultado de la percepcion de los factores fisicos, estructurales,
interpersonales, personales y propios del comportamiento organizacional; bajo este
enfoque subjetivo, el presente trabajo de investigacion tuvo como propdsito principal
elaborar un diagndstico del clima laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantén Atahualpa, afio 2020; por lo que se planted los siguientes objetivos

especificos:

Identificar los factores que influyen en el clima laboral del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Atahualpa, afio 2020.

En el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén Atahualpa, se
evidencia que las condiciones del ambiente fisico (luz, ventilacion, temperatura, ruido,
limpieza y mantenimiento del edificio, espacio fisico, muebles de oficina y las
instalaciones del edificio) son adecuadas para la realizacion de sus actividades diarias, lo
cual coincide con la investigacion De la Rosa (2018), manifiesta que para el desempefio
eficiente y eficaz de un buen clima laboral el ambiente fisico es transcedental para lograr

el éxito de las tareas encomendadas.

Sin embargo existe un 40% de los encuestados que consideran que los equipos de
cdmputo son poco adecuados para realizar las diferentes tareas asignadas, asi mismo un
42% de los servidores encuestados indican que el servicio de internet es poco adecuado
ya que al momento de realizar las respectivas tareas es intermitente lo cual genera gque sea

ineficiente su desempefio laboral.

De acuerdo con el art 23 de la Ley Organica de Servicio Publico (2010), donde se
menciona gue los servidores publicos tendran como derecho irrenunciable desarrollar sus

labores en un entorno adecuado y propicio que garantice su salud, integridad, seguridad
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higiene y bienestar” por lo cual es fundamental que las condiciones del ambiente fisico
sean Gptimas y adecuadas ya que las mismas ejercen efectos apreciables en el desempefio

y en las actitudes de los empleados.

En lo relacionado con los factores estructurales, de la informacion obtenida se
evidencia que los servidores publicos conocen poco sobre el nivel de conocimiento de la
estructura formal de la institucion como es (organigrama, manual, misién, visién, normas
y reglamentos que rigen a la institucion. Sin embrago los servidores tienen una adecuada
percepcidn de la estructura formal de la institucion. Esto claramente debilita los términos
nocivos que los empleados deben tener sobre la institucionalidad de la entidad, y por ende
debilita la percepcion que se llega a tener del GAD, esto se sustenta en el estudio
efectuado por Leon (2015), que indica que servidores deben poseer conocimientos
institucionales para el efectivo cumplimiento de las tareas encomendadas dentro de la

institucion, lo cual pondera el elemento clave de estudio como lo es el clima laboral.

Ademas, en la encuesta que se desarrollo a los servidores el GAD tienen un estilo
de direccion institucional, es decir que se adaptan a la situacion de trabajo, existe una
buena comunicacion, es tolerante existe la confianza con sus servidores, ademas procura
que se fomente la participacion y sabe recompensar el trabajo realizado. (estilo
institucional). Esto es corroborado con la entrevista al jefe de talento humano que
también manifesté que tiene el mismo estilo ya que ademas de ser jefe es amigo de ellos
sin olvidar las responsabilidades que debe cumplir cado uno, ya que considera que la
opinion de los servidores es una manera de conseguir mejores estrategias para resolver

cualquier cuestion.

En cuanto a los factores interpersonales (relacién jefe-compafieros y los
conflictos) los servidores consideran que son favorables, debido a que pueden contar con

su compafiero de trabajo cuando éste necesita apoyo, solidaridad, es decir que tienen una
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relacion amistosa, asi mismo con sus jefes tienen una buena relacién ya que este se
preocupa Y estd pendiente de cualquier situacion que ocurra para ayudar a resolverla, lo
cual coincide con el estudio de Arce & Malvas (2014), el cual indica que las relaciones
interpersonales hacen referencia al trato reciproco de comunicacion del servidor con sus
compafieros, el directivo; es decir, con los demas servidores del medio laboral, cuando el
ambiente de trabajo es adecuado, los servidores se sienten comodos, esto repercute en el
servidor como en su actividad y, obviamente, en la forma como se relaciona con los

demas.

Asi mismo les resulta facil resolver algun conflicto que suceda, lo cual es saludable

para tener un ambiente sano, agradable y de respeto.

Dentro del factor personal, que se refiere a la capacidad profesional y la
motivacion, esta variable refleja resultados favorables, pues los servidores consideran que
son capaces para desempefiar sus tareas, funciones, con responsabilidad y cooperacion
como lo manifiesta Ledn (2015), la capacidad intelectual y moral es lo primero que debe
tener una persona a la hora de desempefiar un trabajo. Ademas, los servidores del GAD
siempre se encuentran motivados para realizar sus labores. En cuanto a la variable
motivacion, los servidores publicos siempre se encuentran motivados para realizar sus
labores, de igual manera siempre sus jefes se muestran interesados por el trabajo que ellos
realizan, es por ello que Para Guim & Rodriguez (2018), menciona que la motivacion es
una herramienta relevante a la hora de aumentar el desempefio de los trabajadores, debido
a que proporciona la posibilidad de incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y se
sientan positivos y con animo de cumplir de manera eficiente y con el agrado de ser

mejores y demostrar un gran rendimiento dentro de la institucion.

Dentro del factor propio del comportamiento, la satisfaccion laboral esta en un

rango de satisfaccién porque siempre los servidores se sienten satisfechos con el tipo de

71



trabajo que realizan, el sueldo, con sus comparieros y jefes. Es por ello que Sarmiento &
Sarmiento (2020), indica que la satisfaccion laboral se la puede considerar como uno de
los principales factores en cuanto a eficiencia y efectividad de las organizaciones, ya que
un empleado satisfecho es una persona feliz y un empleado alegre es un individuo lleno

de plenitudes.

En la variable estrés los encuestados manifiestan que casi siempre se estresan ya
sea por el ambiente de trabajo o por trabajar bajo presion, este es un fenémeno que cada
vez estd mas frecuente en la sociedad, el riesgo del estrés laboral en las organizaciones
provoca la disminucion de la produccion, la falta de cooperacion entre comparfieros,
cambio de puesto de trabajo, el deterioro de las relaciones humanas, la falta de orden y
limpieza, etc., lo cual se confirma con el estudio de Naranjo (2015), en el que afirma que
el estrés afecta tanto al bienestar fisico y psicologico del trabajador y por lo tanto deteriora

el clima laboral de la institucion.
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8. CONCLUSIONES

De los resultados conseguidos en esta investigacion, se concluye que el clima

laboral en el GAD Municipal del Cantén Atahualpa de forma general es adecuado.

» De los 45 servidores encuestados, los factores del clima laboral que influyen
positivamente en el GAD son los factores fisicos y los factores personales con un
promedio de 3,9 equivalente al 77%. Asi también se puede observar los aspectos
a mejorar que se encuentra con valores menores, pero esto se puede transformar
para logro de una tendencia positiva del clima laboral, estos factores son los
estructurales 2,7 equivalente al 54 %, los interpersonales con un promedio de 2,8
equivalente al 56% vy los factores propios del comportamiento organizacional con

el 3,2 sobre 4 esto equivalente al 64%.

» Se identificaron factores que son susceptibles de mejora en el clima laboral tales
como factores estructurales, interpersonales y propios del comportamiento
organizacional; por lo cual se elaboré un plan de mejoras enfocado en estos

factores cuya finalidad es que estas variables estén en un nivel 6ptimo y lograr

que el clima laboral se encuentre en un nivel de excelencia.

» La propuesta del plan de mejoras fue enfocada en los factores que presentaron
valores poco adecuados, con la finalidad de generar un impacto positivo, el plan
estad estructurado en funcién de objetivos, estrategias, responsables, tiempo y el

presupuesto.
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9. RECOMENDACIONES

Una vez realizado el diagnéstico del clima laboral en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Atahualpa, se recomienda a las autoridades de la

institucion lo siguiente:

» Evaluar periédicamente una vez al afio el clima laboral, con el modelo aplicado
en esta investigacion para conocer el bienestar de los servidores publicos con
respecto a la estructura institucional, asi mismo para conocer las divergencias que
puedan existir.

> Se recomienda fortalecer un programa de induccion al personal de la institucion

y establecer mejoras para los nuevos ingresos.

» Fomentar actividades deportivas para asi fomentar la comunicacion, las

relaciones entre departamentos.
» Disefio de pausas activas para reducir el estrés laboral en los servidores publicos.

» Analizar el plan de mejoras propuesto en esta investigacion, en donde se plantean
soluciones viables para mejorar los factores inadecuados y con ello generar un

desarrollo a nivel sinérgico de la institucion.
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11. ANEXOS

Anexo 1: Factores Fisicos

Tabla 23: Factores fisicos

N° Descripcion Inadecuado Poco Adecuado Muy Total
adecuado adecuado
1 laluzes 2% 27% 49% 22% 100%
2 Laventilacion es 4% 22% 62% 11% 100%
3 Elambiente de trabajo en cuanto a temperatura es 2% 13% 62% 22% 100%
4 ElRuido es 2% 18% 51% 29% 100%
5 Lalimpieza y mantenimiento es 4% 16% 53% 27% 100%
6 Elespacio fisico en el que trabaja es 2% 20% 60% 18%
7 La,s m_stalamones del edificio (edificacidn, inst hidraulicas, inst 0% 27% 49% 24% 100%
eléctricas) son
8 Herramienta, equipos e insumos Los Muebles de oficina son 2% 20% 56% 22% 100%
9 Los Equipos de computacion son 7% 40% 47% 7% 100%
10 El Servicio de internet es 7% 42% 44% 7% 100%
11 Los su_ml.nlstros de oficina que ofrece el GADM para el 204 13% 69% 16% 100%
cumplimiento de sus labores son
PROMEDIO 3% 23,4% 54,7% 18.6% 100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Canton Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Anexo 2: Factores Estructurales

Tabla 24: Factores estructurales

o o Conoce Ensu
N Descripcion No conoce  Conoce Poco Mucho totalidad Total
1  El Organigrama Estructural de la institucion 4% 58% 22% 16% 100%
2 Manual de funciones de la institucion 9% 58% 18% 16% 100%
3 La mision, vision, objetivos, valores de la institucion 11% 38% 24% 27% 100%
4 Normas, reglamentos y codigos del GADM 9% 42% 27% 22% 100%
. s Poco Mu
N Descripcion Inadecuado adecuado Adecuado a decug do Total
1 Con respecto a la cantidad de trabajo, el namero de 4% 24% 42% 29% 100%
personas que labora en su departamento es
2  Considera Ud. Que el organigrama de la institucion es 0% 29% 60% 11% 100%
3 Considera Ud. Que las politicas de personal son 0% 27% 58% 16% 100%
4  En su departamento la division de trabajo es 4% 18% 49% 29% 100%
PROMEDIO 5,12% 36,75% 37,5 20,75 100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Anexo 3: Factores Interpersonales

Tabla 25: Factores interpersonales

N° Relacién jefes y Comparfierismo Mala Regular Buena bul:a/lnuay Total
1 Larelacion con sus compafieros es 0% 4% 40% 56% 100%
2 Lacomunicacion con sus comparieros es 0% 11% 38% 51% 100%
3 La integracién de sus compafieros para trabajar en equipo es 0% 4% 56% 40% 100%
4 El compafierismo dentro de la institucion es 7% 38% 38% 18% 100%
5 Larelacion con su jefe inmediato es 0% 7% 44% 49% 100%
6 La comunicacion con su jefe inmediato es 0% 7% 47% 47% 100%
7 La preocupacion de su jefe porque entienda sus actividades es 0% 9% 44% 47% 100%
N° Conflictos Nunca A veces Casi siempre Siempre Total
1 Existe conflictos entre los diferentes departamentos 22% 27% 42% 9% 100%
2 Existe conflictos con su jefe inmediato 64% 22% 11% 2% 100%
3 Hay conflictos entre compafieros 29% 36% 31% 4% 100%
4 Trabaja solo para evitar conflictos 76% 9% 9% 7% 100%
PROMEDIO 18% 15,81% 36,36% 30% 100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cant6n Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Anexo 4: Factores Personales

Tabla 26: Factores personales

N° Capacidad profesional Nunca A veces _ Casl Siempre Total
siempre

1 Puede manejar adecuadamente su carga de trabajo 0% 0% 11% 89% 100%
o Se siente capaz de resolver cualquier tarea que se le asigne 0% 0% 4% 96% 100%
3 Puede resolver problemas en su trabajo 0% 0% 9% 91% 100%
4 En su puesto de trabajo pone en practica sus habilidades 0% 204 9% 89% 100%
5 Supera las expectativas que tiene su jefe sobre su desempefio 0% 206 20% 78% 100%
N° Motivacion

1 Se encuentra motivado para realizar sus labores 0% 0% 20% 80% 100%
2 Sus jefes se muestran interesados por el trabajo que realiza 0% 9% 16% 76% 100%
3 Se esfuerza mucho para desarrollar eficientemente su trabajo 0% 0% 2% 98% 100%
PROMEDIO 1,63% 11,38% 87,13%  100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cant6n Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez

83



Anexo 5: Factores Propios del comportamiento Organizacional

Tabla 27: Factores propios del comportamiento organizacional

N° Satisfaccion laboral Nunca Aveces  Casisiempre  Siempre  Total
1 Se siente satisfecho con el sueldo 4% 18% 44% 33% 100%
2 Se siente satisfecho con el tipo de trabajo que realiza 0% 0% 9% 91% 100%
3 Se siente satisfecho con sus comparieros 0% 0% 31% 69% 100%
4 Se siente satisfecho con sus jefes y superiores 0% 4% 16% 80% 100%
N° Estrés laboral
1 Elambiente de trabajo le produce estrés 31% 16% 44% 9% 100%
2 Cuando se le asigna un trabajo bajo presion se estresa facilmente 27% 16% 42% 16% 100%
PROMEDIO 10,33% 9% 31 49,67 100%

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Anexo 6: Factores Fisicos

Tabla 28: Valoracion de los factores fisicos con pesos

N° Descripcion Valores absolutos Valores con pesos
Condiciones del clima laboral Inadecuado Poco Adecuado Muy Total Inadecuado Poco Adecuado Muy Total
adecuado adecuado adecuado adecuado
1 laluzes 1 12 22 10 45 1 24 66 40 176
2 Laventilacién es 2 10 28 5 45 2 20 84 20 171
3 El ambiente de trabajo en cuanto a 1 6 28 10 45 1 12 84 40 182
temperatura es
4  El Ruido es 1 8 23 13 45 1 16 69 52 183
5 Lalimpieza y mantenimiento es 2 7 24 12 45 2 14 72 48 181
6  El espacio fisico en el que trabaja es 1 9 27 8 45 1 18 81 32 177
Las instalaciones del edificio
7  (edificacidn, inst hidraulicas, inst 0 12 22 11 45 0 24 66 44 179
eléctricas) son
8 Los Muebles de oficina son 1 9 25 10 45 1 18 75 40 179
9 Los Equipos de computacion son 3 18 21 3 45 3 36 63 12 159
10 El Servicio de internet es 3 19 20 3 45 3 38 60 12 158
Los suministros de oficina que ofrece
11 el GADM para el cumplimiento de sus 1 6 31 7 45 1 12 93 28 179
labores son
Sumatoria 1924
Sumatoria/ Nimero De items 1749
PROMEDIO 3,9

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Canton Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Anexo 7: Factores Estructurales

Tabla 29: Valoracion de los factores estructurales con pesos

N° Descripcion Valores absolutos Valores con pesos
Conoc Conoc
Estructura forma colglgce Clgcr:gc? i ¢ toltzzﬂ iZIl;d Ta(it colr\1lgce CF?S(?OC ’ © toltz;l isdl;d Total
Mucho Mucho
1 El Organigrama Estructural de la 2 26 10 7 45 2 52 30 28 112
institucion
2 Manual de funciones de la institucion 4 26 8 7 45 4 52 24 28 108
3 La mision, vision, objetivos, valores de 5 17 11 12 45 5 34 33 48 120
la institucion
4  Normas, reglamentos y codigos del 4 19 12 10 45 4 38 36 40 118
GADM
Inadecu Poco Adecu Muy Tot Inadecu Poco Adecu Muy Total
N°  Descripcion ado adecuado ado  adecuado al ado adecuado ado  adecuado
1  Conrespecto a la cantidad de trabajo, el 2 11 19 13 45 2 22 57 52 133
namero de personas que labora en su
departamento es
2  Considera Ud. Que el organigrama de la 0 13 27 5 45 0 26 81 20 127
institucion es
3  Considera Ud. Que las politicas de 0 12 26 7 45 0 12 78 28 118
personal son
4 En su departamento la division de 2 8 22 13 45 2 16 66 52 136
trabajo es
Sumatoria 972
Sumatoria / NUmero De Items 121,5
PROMEDIO 3,7

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Canton Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Anexo 8: Factores Interpersonales

Tabla 30: Valoracion de los factores interpersonales con pesos

N° Descripcion Valores absolutos

Valores con pesos

Relacion jefes y Compafierismo Mala Regular Buena MU " Total  Mala Regular Buena MUy 1otal
buena buena
La relacion con sus compafieros es 0 2 18 25 45 0 4 54 100 158
2 Lacomunicacion con sus compafieros es 0 5 17 23 45 0 10 51 92 153
3 La integracion de sus compafieros para trabajar en 0 2 25 18 45 0 4 75 72 151
equipo es
4 El comparierismo dentro de la institucion es 3 17 17 8 45 3 34 51 32 120
5 Larelacion con su jefe inmediato es 0 3 20 22 45 0 6 60 88 154
6 Lacomunicacion con su jefe inmediato es 0 3 21 21 45 0 6 63 84 153
7 La preocupacion de su jefe porque entienda sus 0 4 20 21 45 0 8 60 84 152
actividades es
N° Conflictos Nunca A veces _Casi Siempre Total Nunca A veces _Casi Siempre  Total
siempre siempre
1 Existe conflictos entre los diferentes 10 12 19 4 45 10 24 57 16 107
departamentos
2 Existe conflictos con su jefe inmediato 29 10 5 1 45 29 20 15 4 68
3 Hay conflictos entre compafieros 13 16 14 2 45 13 32 42 8 95
4 Trabaja solo para evitar conflictos 34 4 4 3 45 34 8 12 12 66
Sumatoria 1377
Sumatoria /Numero De items 125,2
PROMEDIO 2,8

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Canton Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Anexo 9: Factores Personales

Tabla 31: Valoracion de los factores personales con pesos

N° Descripcion Valores absolutos Valores con pesos
Capacidad profesional Nunca A _Ca5| Siempre Total Nunca A _Ca3| Siempre Total
veces siempre veces siempre
1 Puede manejar adecuadamente su carga de 0 0 5 40 45 0 0 15 160 175
trabajo
2  Sesiente capaz de resolver cualquier tarea que se 0 0 2 43 45 0 0 6 172 178
le asigne
3 Puede resolver problemas en su trabajo 0 0 4 41 45 0 0 12 164 176
4  Ensu puesto de trabajo pone en practica sus 0 1 4 40 45 0 2 12 160 174
habilidades
5 Supera las expectativas que tiene su jefe sobre su 0 1 9 35 45 0 2 27 140 169
desempefio
N° Motivacion Nunca A C_a5| Siempre Total Nunca A Qa3| Siempre  Total
veces siempre veces siempre
1 Se encuentra motivado para realizar sus labores 0 0 9 36 45 0 0 27 144 171
2 Sus jefes se muestran interesados por el trabajo 0 4 7 34 45 0 8 21 136 165
que realiza
3 Se esfuerza mucho para desarrollar 0 0 1 44 45 0 0 3 176 179
eficientemente su trabajo
Sumatoria 1387
Sumatoria / Nimero De items 173,4
PROMEDIO 39

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Canton Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Anexo 10: Factores Propios del comportamiento organizacional

Tabla 32: Valoracion de los factores propios del comportamiento organizacional con pesos

N° Descripcion

Valores absolutos Valores con pesos

Satisfaccion laboral

A Casi A

Siempre Total Nunca Casi

Nunca Siempre

Total

veces siempre veces siempre
1 se siente satisfecho con el sueldo 7 8 20 15 45 2 16 60 60 138
2 Se siente satisfecho con el tipo de trabajo que 0 0 4 41 45 0 0 12 164 176
realiza
3 Se siente satisfecho con sus comparieros 0 0 14 31 45 0 0 42 124 166
4 Se siente satisfecho con sus jefes y superiores 0 2 7 36 45 0 4 21 144 169
N° Estrés Nunca veﬁes sigrﬂi)lre Siempre Total Nunca vef:\es sigr?;lre Siempre  Total
1 Elambiente de trabajo le produce estres 14 7 20 4 45 14 14 60 16 104
2 Cuando se le asigna un trabajo bajo presion se 12 7 19 7 45 12 14 57 28 111
estresa facilmente
Sumatoria 864
Sumatoria/ Numero De items 144
PROMEDIO 3,2

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cant6n Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Anexo 11: Formato de la Encuesta

ENCUESTA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA

CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

Buenos dias/tardes Le saluda Yesenia Estefania Benitez Gallegos soy estudiante del
Décimo Ciclo de la Carrera de Administracién Publica de la Universidad Nacional de
Loja, y me encuentro realizando mi tesis sobre “CLIMA LABORAL”, en el Gobierno
Autonomo Descentralizado del Canton Atahualpa, con la finalidad de realizar un
diagnostico acerca del mismo, por ello me dirijo a usted de la manera mas comedida para

solicitarle se digne a contestar las preguntas de la siguiente encuesta.
Datos
Departamento en el que labora.........c.ccoceeviiiiiiniiiinnnenn.
Qué tipo de contrato tiene:
Contrato ocasional ()
Nombramiento ()

Libre de remocién ()

Sexo

1. Femenino ( )
2. Masculino ()

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una
respuesta marcando con una X sobre la opcion con la cual este de acuerdo

.Los objetivos de la institucion son?

1 2 3 4
Inadecuado Poco adecuado Adecuado Muy adecuado
X
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FACTORES FISICOS

Condiciones del clima laboral

4

Inadecuada

Poco
adecuado

Adecuado

Muy
adecuada

1. Laluzes

2. Laventilacion es

3. El ambiente de trabajo en cuanto a
temperatura es

4. Ruido es

5. La limpieza y mantenimiento es

6. El espacio fisico en el que trabaja

€s

7. Las instalaciones del edificio
(edificacion, inst hidraulicas, inst

eléctricas) son

Herramienta, equipos e insumos.

8. Los muebles de oficina son

9. Losequipos de computacién son

10. El servicio de internet es

11. Los suministros de oficina que
ofrece el GADM para el

cumplimiento de sus labores son

FACTORES ESTRUCTURALES

Conocimiento de la Estructura Forma

1

No conoce

Conoce

Poco

Conoce
Mucho

En su
totalidad

91




12.

Organigrama Estructural de la

institucién

13.

Manual de funciones de la

institucién

14.

La mision, visién, objetivos,

valores de la institucion

15.

Normas, reglamentos y codigos del
GADM

Personal

1 2 3 4
Poco Muy
Inadecuada Adecuado
adecuado adecuado

16.

Con respecto a la cantidad de
trabajo, el nUmero de personas

gue labora en su departamento es

17.

Considera Ud. Que el organigrama

de la institucién es

18.

Considera Ud. Que las politicas de

personal son

19.

En su departamento la division de

trabajo es

20.

Estilo De Direccion

Determine el estilo de direccidn de su departamento marque con una X la respuesta que

considere.

Estilo Autocratico: El jefe impone las normas y sus criterios, sin consultar con sus

subordinados.

Estilo paternalista: Establece una actitud protectora con los subordinados,

interesdndose por sus problemas.
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Estilo Laissez faire: El jefe no interviene en las decisiones, no motiva, no da

instrucciones de trabajo, deja libertad de actuacion a los empleados

Estilo democratico: El directivo mantiene un equilibrio entre autoridad (dando
orientaciones y marcando pautas) y la libertad de los empleados, que participan en la

toma de decisiones.

Estilo Burocratico: La organizacién establece una estructura jerarquica, con
normas, pautas de actuacion rigidas, de manera que todo se debe desarrollar

conforme a las mismas.

Estilo Institucional: El directivo se adapta a la situacion de trabajo. Es un buen
comunicador, tolerante, con confianza en sus colaboradores que procura fomentar la

participacion y sabe recompensar el trabajo realizado.

FACTORES INTERPERSONALES O DE AMBIENTE SOCIAL

Relacion jefes y Comparierismo

Mala Regular Buena

Muy buena

21. La relacién con sus compafieros es

22. La comunicacion con sus

comparnieros es

23. La integracion de sus comparieros

para trabajar en equipo es

24. El compafierismo dentro de la

institucion es

25. La relacion con su jefe inmediato

€s

26. La comunicacion con su jefe

inmediato es

27. La preocupacion de su jefe porgue

entienda sus actividades es
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1 2 3 4
Conflictos Casi
Nunca A veces ) Siempre
siempre
28. Existe conflictos entre los
diferentes departamentos
29. Existe conflictos con su jefe
inmediato
30. Hay conflictos entre compafieros
31. Trabaja solo para evitar conflictos
FACTORES PERSONALES
1 2 3 4
Capacidad profesional Casi
Nunca A veces ] Siempre
siempre
32. Puede manejar adecuadamente su
carga de trabajo
33. Se siente capaz de resolver
cualquier tarea que se le asigne
34. Puede resolver problemas en su
trabajo
35. En su puesto de trabajo pone en
practica sus habilidades
36. Supera las expectativas que tiene
su jefe sobre su desempefio
1 2 3 4
Motivacion Nunca A veces Casi Siempre
siempre
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37.

Se encuentra motivado para

realizar sus labores

38.

Sus jefes se muestran interesados

por el trabajo que realiza

39.

Se esfuerza mucho para
desarrollar eficientemente su

trabajo

FACTORES PROPIOS DEL

COMPORTAMIENTO ORG

ANIZACIONAL

Satisfaccion

1 2

3

4

Nunca A veces

Casi

siempre

Siempre

40.

Se siente satisfecho con el sueldo

41.

Se siente satisfecho con el tipo de

trabajo que realiza

42.

Se siente satisfecho con sus

companieros

43.

Se siente satisfecho con sus jefes y

superiores

Estrés

44,

El ambiente de trabajo le produce

estrés

45,

Cuando se le asigna un trabajo

bajo presion se estresa facilmente

MUCHAS GRACIAS
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Anexo 12:Resultados de la encuesta

Figura 12: Departamento en que laboran

45 respuestas

3
3 (b.’? %)

2 (:2/(4°4 %) 2(44%) 2(44%) (4.4.%) 2 (4.4%)

1 (29222 %) WAZALALALAL 222 BALA22 BEAGA2:2 %) WA2:2 B (A A a2 m2e
1

0
AREASQCIAL  Compras Plblic. .. Financiero Obras Publicas. .. Secrataria UNIDAD MUNI...
BODEGA Departamenta._ . Gestion social ~ Procurador Sin_.. TESORERIA social

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cant6n Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez

Figura 13: Edad

45 respuestas

5 (11,1 %)

22 27 30 33 36 Arios 39 49 53 59 afios

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantdn Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez
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Figura 14: Sexo

45 respuestas

@ Femenino
® Masculino

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cant6n Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez

Figura 15: Tipo de Contrato

45 respuestas

@ Contrato ocasional
@ Nombramisnto
@ Libre remaocion

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez

Figura 16: Condiciones del Ambiente Fisico

30 I 1 Inadecuado M 2 Poco adecuado [0 3. Adecuado M 4. Muy adecuado
20
10
0
La luz en la oficina donde usted labora es  El ambiente de trabaje en cuanto a temperatura es La limpieza y mantenimiento es

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantdn Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Figura 17: Herramientas, equipos e insumos
I 1. Inadecuado M 2. Poco adecuado 00 3. Adecuade M 4. Muy adecuado
30

20

10

Los Muebles de oficina son El Servicio de internet es
Los Equipos de computacion son Los suministros de oficina qu...

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cant6n Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez

Figura 18: Nivel de conocimiento de estructura formal

I 1. Moconoce M 2. Conoce peco W 3. Conecce Mucho [ 4. En su totalidad

20
10
0
El Organigrama Estructural ~ El Manual de funciones dela  La mision, vision, objetivos, Las Mormas, reglamentos y
de la institucion institucion valores de la institucion codigos de la institucicn

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez

Figura 19: Personal

% I 1. Inadecuado M 2. Poco Adecuade 00 3. Adecuado [ 4. Muy adecuado
20
10
Con rgspectu a la cantidad de trabajo, el numero... Considera Ud. Que las politicas de personal son

Considera Ud. Que el organigrama de la institucién es En su departamento la divisid. ..

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantdn Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Figura 20: Estilo de direccion

45 respuestas

@ Estilo Autocratico: El jefe impone las
normas y sus criterios, sin consultar c...

@ Estilo paternalista: Establece una actitud
protectora con los subordinades, inter...

@ Estilo Laissez faire: El jefe no interviene
en las decisiones, no motiva, no dain. ..

@ Estilo democrético: El directivo mantiene
un equilibric entre autoridad (dando or...

@ Estilo Burocrético: La organizacién est
@ Estilo Institucional: El directivo se ada...

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cant6n Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez

Figura 21: Relacién jefes y compafieros

I 1. Mala M 2 Regular 00 3. Buena [ 4. Muy buena

20

0
La relacion con sus comparieros es La integracion de sus comparisros para trabajar en equipo es La comunici

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez

Figura 22: Conflictos

Il 1 Nunca [ 2. Casinunca [ 3.Aveces [ 4. Siempre

30
20
10
0
Existe conflictos entre los Existz conflictos con su jefe Hay conflictos entre Trabaja solo para evitar
diferentes departamentos inmediato compafieros conflictos

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Figura 23: Capacidad Profesional

N 1. Nunca M 2. Casinunca 000 3. Aveces [ 4. Siempre

SENNE

2 W S @’ S
#F « 52 o & « o3 ¢ o .
¢ v 2 =N

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantdn Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez

Figura 24: Mativacion

B 1. Nunca [ 2. Casinunca 00 3. Aveces [l 4 Siempre

.

Se encuentra motivado para realizar sus ~ Sus jefes se muestran interesados por Se esfuerza muche para desarmollar
labores el trabajo que realiza eficientements su trabajo

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez

Figura 25: Satisfaccién

0 I 1. Nunca [ 2 Casinunca [0 3. Aveces [ 4. Siempre

alill

Se siente satisfecho con el Se siente satisfecho con el Se siente satisfecho con sus  Se siente satisfecho con sus

sueldo tipo de trabajo que realiza comparieros jefes y superiores

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cantén Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Figura 26: Estrés

I 1. Nunca M 2 Casinunca [0 3. Aveces [ 4. Siempre

15
10
5
0
El ambiente de trabajo le produce estrés Cuando s le asigna un trabajo bajo presién se estresa
facilmente

Fuente: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Cant6n Atahualpa

Elaborado: Yesenia Benitez
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Universidad Carre_ra_de 5
Nacional Administracion

de Loja Publica

ENTREVISTA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA

1859

FACULTAD JURIDICA, SOCIAL Y ADMINISTRATIVA

CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

Buenos dias/tardes Le saluda Yesenia Estefania Benitez Gallegos soy estudiante del
Décimo Ciclo de la Carrera de Administracion Publica de la Universidad Nacional de
Loja, y me encuentro realizando mi tesis sobre “CLIMA LABORAL”, en el Gobierno
Auténomo descentralizado del canton Atahualpa, con la finalidad de realizar un
diagnostico acerca del mismo, por ello me dirijo a usted de la manera mas comedida para

solicitarle se digne a contestar la siguiente entrevista.

1. Considera Usted que las condiciones fisicas (luz, temperatura, ruido, ventilacion,
limpieza y mantenimiento, instalaciones y espacio fisico) del GADM del Canton

Atahualpa son las adecuadas para el personal que labora en su institucion.

2. El mobiliario, los equipos de oficina y de computacion son los adecuados para el

uso del personal de su institucion.

3. Considera Usted que la Estructura de forma de la Organizacion es conocida por

todos los servidores publicos de su institucion.

4. ¢Qué estilo de direccion considera Usted que tiene la institucion?

5. Considera Usted que las relaciones interpersonales con su§®stiBordif&aoscsbrf dministrativa

Ciudad Universitaria “Guillermo Falconi Espinosa”,
buenas. Casilla letra “S", Sector La Argelia - Loja - Ecuador
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6. Cree usted: ¢(qué hay una buena comunicacion en su departamento/entidad?

7. Elpersonal que labora en la entidad/departamento en su mayoria cuenta con titulo

profesional

8. A su criterio el personal que labora en su entidad demuestra compromiso

institucional.

GRACIAS POR SU ATENCION
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Anexo 14: Resultado de la Entrevista

ENTREVISTA

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA

FACULTAD JURIDICA, SOCIAL Y ADMINISTRATIVA
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

Buenos dias/tardes Le saluda Yesenia Estefania Benitez Gallegos soy estudiante del
Décimo Ciclo de la Carrera de Administracion Publica de la Universidad Nacional de
Loja, y me encuentro realizando mi tesis sobre “CLIMA LABORAL”, en el Gobierno
Autonomo descentralizado del cantén Atahualpa, con la finalidad de realizar un
diagndstico acerca del mismo, por ello me dirijo a usted de la manera mas comedida para

solicitarle se digne a contestar la siguiente entrevista.

1. Considera Usted que las condiciones fisicas (luz, temperatura, ruido,
ventilacion, limpieza y mantenimiento, instalaciones y espacio fisico) del
GADM del Cantén Atahualpa son las adecuadas para el personal que labora

en su institucion.

Si, pero se podria mejorar

2. El'mobiliario, los equipos de oficina y de computacion son los adecuados para
el uso del personal de su institucién.

Si, en un 90% el jefe de talento considera que son adecuadas, pero igualmente

se podria mejorar para estar en Optimas condiciones para desempefiar mejor las

funciones

3. Considera Usted que la Estructura de forma de la Organizacion es conocida
por todos los servidores publicos de su institucion.
Si, los servidores conocen acerca de la estructura ya que les han socializado

acerca del tema.
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¢ Qué estilo de direccion considera Usted que tiene la institucion?

Considera el estilo institucional, ya que toman en cuenta la opinién también de
los servidores ya que es una manera de con seguir mejores estrategias para

resolver cualquier cuestion.

Considera Usted que las relaciones interpersonales con sus subordinados son
buenas.

Si, considera que un jefe debe ser un amigo mas que jefe para que exista un
buen ambiente de trabajo
Cree usted: ¢qué hay una buena comunicacion en su departamento/entidad?

Totalmente si

El personal que labora en la entidad/departamento en su mayoria cuenta con
titulo profesional

En lo administrativo si un 90% y referente a lo operativo no
A su criterio el personal que labora en su entidad demuestra compromiso

institucional.

Si, por que han cumplido con todo lo planificado

GRACIAS POR SU ATENCION
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Anexo 15: Fotografias
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Figura 28: Envi6 de la encuesta a los

Figura 27: Entrevista al jefe de Talento Humano servidores del GAD

QoK 46 destinatarios
Participants (i Arq, Bernarda, Cecy, Danilo, Denis, Dia...
i et i ‘ " UNIVERSIDAD NACIONAL DE
= LOJA "FACULTAD JURIDICA, SO...
m e de Pab Buenos dias/tardes Le saluda Yeseni

agradezco su colaboracion

Mensaje

(€] G2 -
1 2 3l4)ls)le]l7
QllwlleIlrR[{TH Y

A S D F G H J

ity Seniwated

B 5T Muynabledo A 1 B - Espanol (US)

Elaborado: Yesenia Benitez Elaborado: Yesenia Benitez

Figura 29: Tabulacion de los resultados en Excel

tabulados en encel de las encuestas - Excel

Archivo  JIGITSE Insertar Disefio de pagina Férmulas Datos Revisar Vista Nitro Pro @ ;Qué desea hacer?

[mu] = t LI |
=, . -: Ee] ‘I'><D 2 Autosuma
. A)‘ "‘ E EI Z
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. ERE”EI‘IEF' 4
ECDmbinarycentrar 0§ - % om0 | 8 Formato  Darformato Estilosde  Insertar Eliminar Formato . ) Orc
condicional = comotabla~  celda~ A - - — borrar fil
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D & Times New Roma - |11 = A A
EE
H-A- =

Pevgar v NKS-

Portapapeles Fuente ] Alineacién ] Nimero [F} Estilos Celdas Modil

H -

6 h I =E6/M6
A B E F G H J K L M N 0
1 | TABULACION DE LAS ENCUESTAS
2 FACTORES FISICOS
3
4 P Muy total de
Ne Descripeion Inadecuado |% Inadecuado| Poco adecuado |%0 Poco adecuado| Adecuado | %0 Adecuado - % Muy adecuado
5 adecuado encuestados %
6 | 1 laluzes 1 2% 12 2% 0 49% 10 22%)| 43 100%,
7 2 La ventilacion en la oficinas donde 2] 4% 10 2% 28 62% 3 1% 43 100%
8 3 El ambiente de trabajo en cuanto a 1 2% 1 13%, 28 62% 10 22%| 4 100%,
9 4 ElRuido es 1 2% 3 18% 24 1% 13 20%)| 4 100%,
10 3 La limpiera y mantenimiento es 2] 4% T 16%) pi 33% 12 27%)| 43 100%,
1 & El espacio fisico en el que trabaja es 1 2% 9 0% 21 60% 8 18% 4 100%,
12 7 Las instalaciones del edificio 0 0% 12 2T%) 2 40%) 1 A% 4 100%
13 8 Herramienta, equipos ¢ insumos 1 2% 9 20% 21 36% 10 22%| 4 100%,
14 g Heiramienta, equipos & insumos 3 % 18 40% 21 47% 3 % 4 100%,
15 10 Herramienta, equipos ¢ insumos [El 3 % 19 42% 20 4% 3 % 4 100%,
16 1 Heframients, equipos e insumos 1 2% 6 13%) 3 0% 7 16%, 43 100%
17  PROMEDIO 3% 234% 4.7% 18.6% 100%
18
19 FACTORES ESTRUCTURALES
20
21 | NIVEL DE CONOCIMIENTO DE LAESTRUCTURA FORMAL
Conoce %0 Conoce Ensu total de
2 |Ne Descripcion Noconoce | % Noconoce | Conoce Poco %% Conoce Poco Mucho Mucho totalidad | %0 En su totalidad| Fpcuestado: %
23 L El Organigrama Estructural de la ing 2 4% 26 38%, 10 1% 7 16% 4 100%,
24 ) Mamal da funsinnas dala inctinni 1 00 2% 5804 ) 190:) 1 149 15 10005
Hojal 4
Listo ﬁ El -

Nublado

Elaborado: Yesenia Benitez
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Buenas noches. Les saluda Yesenia
Benitez estudiante la Universidad
Nacional de Loja, Carrera de
Administracion Publica, me encuentro
realizando mi tesis correspondiente al
Clima Laboral en la institucion en la cual
desempenan sus funciones diarias, con
autorizacion previa de sus superiores
les solicitud me ayuden llenando la
siguiente encuesta https://forms.gle
/xLdeiomuFmXDa261A De antemano

= €
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Figura 30: Formulario de la encuesta

& docs.google.com/forms/d/1yKXCuQSdVG-1FTjHIDGCHURQOAQnJKI9WhEIXC5P7wQ/edit

elClimalaboral [J ¢

Proguntas  Respuestas @  Coafiguracion

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA "FACULTAD &
JURIDICA, SOCIAL Y ADMINISTRATIVA" Carrera de I
Administracion Piblica.

mnuewuu saluca Yasens Satefan’s Eenntez cumsmumumwnmmu Ia Carrera
Pobica 2 la Lejayms mi 16515 500r6 "CUMA
LAEDRAL an &l Godlernc Autdmama Atahuaics conla realizarun
§oca para

Jlagndatiza acersa 48 mismo, oar alla ma dirlo a usted
COMTRENAr A3 DIEQUNTEZ O8 A FIguiants ancusata.

Deparfamento en el que labora *

Texto 28 respuesta corta

Ehbd*

Taxto de raspuesta conta

Elaborado: Yesenia Benitez
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Figura 31: Némina de los servidores del GADM del Canton Atahualpa

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DEL CANTON ATAHUALPA A
Creado por D L. Publicado en el Registro Oficial No 731 del 25 de abril de 1984

Web: wnw gadiomtainiaie scticn Bl nussiatebuadpeitgrmail com

EMPLEADOS MUNICIPALES

NOMBRES CEDULA TELEFONO
ABG. SILVANA MARIA TINOCO BLACIO 0705228856 0997683885
SRA. MONICA DEL CISNE ROMERO TORRES 0706126794 0998366327
SR. FAUSTO CRISTOBAL ESPINOZA REYES 0701615700 0987125030
ING. BERNARDA LOURDES AVILA TENEZACA 0701189334 0994915317
LCDA. MARIA DE LOURDES BLACIO ROMERO 0702281536 0995831473
SR. ERNESTO SAMUEL BUELE SALAZAR 0701611139 0987234443
SR. ARTURO LEONARDO JUMBO MATAMOROS 0702062225 0999094310
ING. LILIBETH DEL QISNE MALDONADO LOJANO 0705161321 0997096041
SRTA. SANDRA DEL ROSARIO REYES ROMERO 0702153404 0993537775
SR. JORGE LUIS ROMERO REYES 0702738097 0981609252
DR. NELSON DEMNYS TANDAZO PENARANDA 0703081901 0981144968
ING. DIANA CAROLINA VASQUEZ SANCHEZ 0705374981 0996698428
SRA. MAYRA ISABEL SANCHEZ LOAYZA 0705253466 0962784213
LCDO. PABLO ALFONSO HADATHY CARCHIPULLA 0704109867 0999021368
SR. JOSE TEOFILO CUENCA PINEDA 0702331125 0983539911
SRA. EVANGELINA DEL CARMEN FREIRE FERNANDEZ 0702305834 0983004145
SRA. JANETH DEL ROSARIO GANAN ROMERO 0703080804 0987948724
PROF. JIMMY ANDRES DAVILA LOAIZA 0705462950 0996698419
SR. JAIR MANUEL MALDONADO MATAMOROS 0706125085 0997083789
SRA. ROSA MATILDE AGUILAR LOAIZA 0702779786 0992841374
SRA. MIRIAM LEOPOLDINA DIAZ BUELE 0702116773 0993585783
SRA. YULEIDY LISBETH PERA CHICA 0706123882 0995765486
LCDO. ANGEL MODESTO JARAMILLO ORTIZ 0702463530 0996698433
TNGLO. VINICIO VICENTE VALAREZO CARRION 0705340024 0965738357
SRA. MARCIA LEIDIANA GONZALEZ IZQUIERDO 0702980178 0990785535
ING. MARCOS VINICIO JARA FREIRE 0705886877 0996698435
DR. LUIS PATRICIO JARAMILLO JARAMILLO 0703415612 0993716157
ING. RAMIRO GUZTAVO VASQUEZ PINEDA 0704614734 0990648646
ING. KATY JACKELINE FERNANDEZ TINOCO 0703399709 0999043888
ING. MARIA BELEN MATAMOROS CONDOY 0705639052 0984201206
SRA. MARIANA ROSALIA ORDONEZ MACAS i 0701290041 0961393380
ARQ. STEPHANY BERSELAY TINOCO RUILOVA 1723184295 0983568077
SR. DANIEL FERNANDOC CUEVA ARMLIOS 0704954494 0963322028
LCDO. JORGE LARGO LOAYZA 0704838523 0962893202
ROGER JOSE APOLO MARIN 0706585858 0984807167
SRA. DIANA MARIUXI AJILA ZAPATA 0705016814 0993744280
ROMMEL EMILIO ESTRADA SOSORANGA 0704361021 0961844933 ‘
LCDO. CRISTIAN DANILO ESPINOZA CABRERA 0704214030 0986086685
GRECIA MARICELA PINEDA MATAMOROS 0706539458 0984305178 ‘
ING. MADELAYNE ELIZABETH MALHABER REYES 0706126687 0981621191
PSC. ISAMAR SILVANA TINOCO ARMIIOS 0706369808 . 0985372102
ING IBANIA CECIBEL TORRES PERES 0705178192 0986042419 |
ENAMUEL EFRAIN DAVILA REYES 0705235042 0999259321
LEONARDO XAVIER MALDONADO SALINAS 0705639201 0996690629
LISBETH SCARLETH VIZUETE ROMERO 0706126596 o ! 0980148402
JOSE FULGENCIO PINEDA CUENCA 0702339060 0960184542

SO HADATHY CARCHIPULLA
TALENTO HUMANO

Fuente: Departamento de Talento Humano del GAD Canton Atahualpa
Elaborado: Yesenia Benitez
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Anexo 16: Edificio del GAD

Figura 32: GAD Municipal del Canton Atahualpa

- 3
4
—
N i P
CL"— " — e . "
d - a¥P g
| | m. lair 2017 as ima en estar protegidas por derechos de autor. ' Picasa

Nota: vista frontal del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Atahualpa. Tomada de google

maps (2019)
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Anexo 17: Proyecto

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA

AREA JURIDICA, SOCIAL Y ADMINISTRATIVA
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

TEMA:

“DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL EN EL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON

ATAHUALPA, ANO 2020”

Proyecto de tesis previo a la
obtencion del titulo de Ingeniera

en Administracion Publica

AUTOR: Benitez Gallegos, Yesenia Estefania
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2020-2021

Facultad Juridica, Social y Administrativa
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Casilla letra “S", Sector La Argelia - Loja - Ecuador



111

1. Tema
Diagnostico del Clima Laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal del Cantén Atahualpa, afio 2020

2. Problemética

La necesidad que tienen las instituciones del sector publico por mejorar, ha dado lugar al
surgimiento de modelos que permiten evaluar el ambiente o el clima laboral institucional,
investigando medidas para implementar y lograr solucionar falencias presentadas, integrando

a los colaboradores y perfeccionando su desempefio (Toscano, 2015).

Para hablar de clima laboral, se tiene que hacer una mirada retrospectiva hasta los afios
ochenta, época donde este concepto empieza a tener auge que aln repercute hasta nuestros dias,
dejando de ser un elemento aislado para convertirse en un factor determinantemente estratégico

en el desarrollo de las instituciones (Ortiz & Cruz, 2008).

Consideramos que el clima laboral o ambiente laboral se refiere a la forma en que los
miembros de una organizacion describen su entorno o ambiente de trabajo, a partir de un
conjunto de dimensiones concernientes con el individuo, el grupo y la propia organizacion

(Bordas, 2016).

El clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se desempefia su trabajo
diariamente. Influye en la satisfaccién y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado con
el “saber hacer” del directivo, con las conductas de las personas, con su forma de trabajar y de
relacionarse, con su interaccion con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia

actividad de cada uno (Navarro, 2006 citado en Diaz, 2012).
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Los componentes del clima laboral son: ambiente fisico, caracteristicas estructurales y
personales, y el comportamiento organizacional, debido a esto las organizaciones buscan un

mejoramiento continuo (Salazar, 2009 citado en Velasquez Vera et al., 2018, p.252).

Vidal (citado en Rodriguez & Garcia 2015) lo define al diagndstico como “un proceso de
comparacion entre dos situaciones: la presente, que hemos llegado a conocer mediante la

indagacion, y otra ya definida y supuestamente conocida que nos sirve de muestra o modelo”.

Por otro lado, Silva (citado en Rodriguez & Garcia , 2015) expone que los investigadores
deben recoger las diferentes opiniones de los servidores respecto al sitio donde laboran, para
posteriormente hacer un analisis que reflejard las condiciones en las que se encuentra
actualmente la institucion; asi se podra evaluar el nivel de confianza, que se construyen a partir

de las relaciones en el lugar de trabajo.

Por esta razon, la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), establecié en su articulo

33 que:

“El Estado garantizard a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado”

(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008)

De igual forma la LOSEP en su art. 228 menciona que:

“Las instituciones aseguraran a las y los servidores publicos el derecho a
prestar sus servicios en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud
ocupacional, comprendida ésta como la proteccién y el mejoramiento de la salud

fisica, mental, social y espiritual, para lo cual el Estado a través de las maximas
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autoridades de las instituciones estatales, desarrollando programas integrales”

(Ley Orgénica del Servidor Publico, 2020).

En Ecuador una persona al dia trabaja 8 horas, en la semana seria 40 horas, al mes 160 horas
y al afio 1.920 horas, el Estado se ha propuesto mejorar el clima laboral de las entidades
publicas dentro de un proceso de cambio para llegar a la excelencia. Sencillamente porque
cuando existe un adecuado clima o ambiente en la oficina, toda mejora, caso contrario, los
procesos de la entidad y las relaciones entre colaboradores se debilitan (Consejo de Gobierno

de Regimen Especial de Galapagos, 2015).

Los Gobiernos Auténomos Descentralizados son instituciones publicas donde laboran
servidores y trabajadores que realizan sus funciones conforme a su puesto de trabajo, sin
embargo existen algunos problemas como por cuanto no se han realizado diagnéstico sobre el
clima laboral, lo cual podria generar posibles problemas internos en la relacion de jefes y
servidores publicos de la institucion estos son unos de los conflictos internos que enfrenta el
GAD Municipal del Canton Atahualpa, particularmente el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Atahualpa., segun lo manifestado por el jefe del
departamento de talento humano del GAD Municipal, esté es de reciente creacion por lo que
ain no se cuenta con un diagnéstico sobre el clima laboral de la institucion, lo que limita
establecer acciones integrales enfocadas a un trabajo efectivo del personal, de igual manera no
cuenta con un plan de Salud Ocupacional Integral que vele por el bienestar social de sus
servidores.

Los espacios fisicos destinados para el personal que labora en la institucion no cuentan con la
debida organizacion y mucho mas en la nueva normalidad en la que desarrollan las actividades.
La falta de un diagnostico del clima laboral provoca que los servidores y jefes departamentales

desconozcan los factores enddgenos como autonomia, relaciones sociales, resolucién de
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conflicto motivacion, liderazgo etc., que deben cumplir para orientar a la institucion a la
excelencia y el éxito.

Las situaciones antes descritas, llevan a la formulacion de las siguientes preguntas de
investigacion.

¢De qué manera la ausencia de un diagnostico sobre el clima laboral de los servidores publicos
del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantéon Atahualpa, influye en el
establecimiento de acciones integrales?

¢Cuales son los factores que influyen en el clima laboral de los servidores publicos del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdn Atahualpa?

¢Qué estrategias desde el punto de vista administrativo pudieran aplicarse en procura de

generar un adecuado clima laboral en el GAD Municipal del Cantén Atahualpa?
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3. Justificacién

El GAD del Municipio del Cantén Atahualpa al momento de realizar el presente
estudio no cuentan con un diagndstico del clima laboral, lo cual podria generar posibles
problemas internos en la relacion de jefes y servidores publicos de la institucién debido
a la desinformacion sobre valores institucionales como trabajo en equipo, autonomia,
motivacion, liderazgo, ambiente fisico, etc. Ademas, las personas no valoran la
importancia que tiene el clima laboral en las instituciones lo cual provoca que exista

una baja productividad y la insatisfaccion de sus servidores publicos.

El clima laboral es de suma importancia para lograr la satisfaccion de los servidores
y por lo tanto su productividad. Lograr un adecuado clima laboral es fundamental para
gue una institucion o entidad aumente su productividad y tenga servidores eficientes, y
una mejor calidad de vida de sus servidores. Por lo contrario, un mal clima laboral
provocaria un ambiente de trabajo negativo provocando escenarios de conflicto.

El presente proyecto de investigacion surge de la necesidad de diagnosticar el clima
laboral de los servidores publicos con la finalidad de identificar cuales son los factores
que influyen en los servidores y determinar los aspectos positivos o negativos que tiene
el clima laboral en dicha entidad.

Con el diagndstico del clima labora en el GAD Municipal del Canton Atahualpa se
propondra estrategias de mejoramiento del clima laboral lo que ira en beneficio directo

de la institucion, asi como al personal que labora en la misma y por ende a sus familias.
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4. Obijetivos de la investigacion

Objetivo General
Elaborar un diagnostico del clima laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal

del Canton Atahualpa, afio 2020

Objetivos Especificos
e Identificar los factores que influyen en el clima laboral del Gobierno Autonomo
Descentralizado Municipal del Canton Atahualpa, afio 2020
e Proponer un plan de mejoras del clima laboral del Gobierno Autonomo Descentralizado

Municipal del Canton Atahualpa, afio 2020.
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5. Marco Tedrico

5.1 Clima

Hall, (citado en Esparragoza, Sanchez, & Martinez, 2013 p.284) el clima es una funcion del
ambiente laboral que perciben de forma directa o indirecta los trabajadores. Es influyente en la

conducta del empleado.

5.2 Clima Laboral o Clima Organizacional

El clima laboral llamado también como clima organizacional o ambiente laboral.

El clima laboral actualmente ha adquirido una importancia vital y se le considera parte
fundamental de la estrategia de una organizacion. Conocer el clima organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales y permite, ademas, introducir cambios planeados tanto en las actitudes y

conductas de los miembros, como en la estructura organizacional (Juarez, 2012).

Zangaro, (citado en Velasquez Vera et al., 2018, p.252) el clima de los trabajadores se
convierte también en un ambito importante que influye en el desempefio del talento humano.
Asi mismo concuerda Enriquez & Calderdn (citado en Velasquez Vera et al., 2018, p.252)
quienes manifiestan que el clima laboral ha sido siempre un factor importante dentro de las
organizaciones, independientemente de la naturaleza de sus actividades, ya que éste, a través
de una evaluacidn, determina su influencia en la consecucidn de los objetivos que se proponen,

tanto personal como organizacionalmente.

Escat (citado por Ortiz & Cruz, 2008) se deben de distinguir dos sentidos del clima laboral,

por una parte, el clima en sentido meteorol6gico que entenderia el clima como: el conjunto de
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caracteristicas que son estables a lo largo del tiempo dentro de una region geografica delimitada
y que incluye una gama de elementos diferentes. La segunda se refiere a su dimension o sentido
psicosocial que se refiere a un conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion,
perdurables y facilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos
de direccién, unas normas y medio ambiente fisiol6gico, unas finalidades y unos procesos de

contraprestacion.

La constitucion de la Republica del Ecuador en su art. 33 menciona que el:

Trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones
y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente

escogido o aceptado (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008).

Asi mismo la Ley Orgéanica del servidor publico LOSEP en el capitulo VII de la

Salud Ocupacional en el art. 228 De la prestacion de los servicios menciona que:

Las instituciones aseguraran a las y los servidores publicos el derecho a
prestar sus servicios en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud
ocupacional, comprendida ésta como la proteccion y el mejoramiento de la salud
fisica, mental, social y espiritual, para lo cual el Estado a través de las maximas
autoridades de las instituciones estatales, desarrollando programas integrales

(Ley Organica del Servicio Publico, 2020).
Por lo tanto, el Art. 236.- Bienestar social establece que:

A efectos del plan de salud ocupacional integral, el Estado aportara dentro
del programa de bienestar social, que tiende a fomentar el desarrollo profesional
y personal de las y los servidores puablicos, en un clima organizacional
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respetuoso y humano, protegiendo su integridad fisica, psicolégica y su entorno
familiar, con lo siguiente: Los beneficios de transporte, alimentacion, uniformes
y guarderias, que deberan ser regulados por el Ministerio de Relaciones
Laborales, en los que se determinaran las caracteristicas técnicas relacionadas
con salud ocupacional, y techos de gastos para cada uno de ellos, para lo cual
previamente debera contarse con la respectiva disponibilidad presupuestaria

(Ley Organica del Servicio Publico, 2020).

5.3 Clima Laboral seguin autores

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo caracterizado por un conjunto de aspectos
tangibles e intangibles que estan presentes en una organizacion o institucion, y que afecta a las
actitudes, motivacion y comportamiento de los servidores y por lo tanto al desempefio de la

organizacion (Bordas, 2016).

Por lo tanto, el clima laboral se refiere a la forma en que los miembros de una organizacion
describen su entorno o ambiente de trabajo, a partir de un conjunto de dimensiones relacionadas

con el individuo, el grupo y la propia organizacion.

Segun Gonzales (citado en Arnao & Villegas, 2015, p.26) el clima laboral es el medio
ambiente humano, afectivo, calido y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano que
influye en la satisfaccion y por lo tanto en la productividad. Esta relacionado necesariamente
con el “saber-hacer” del directivo, gerente, jefe o supervisor con los comportamientos de las
personas, con su manera de comportarse, dirigir, trabajar y de relacionarse, en suma, con su
interaccidn con los trabajadores, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de

cada uno.

En términos concretos podemos definir como clima laboral a las caracteristicas del medio

ambiente de trabajo que son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
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desempefian en un ambiente, y que tiene repercusiones en el comportamiento laboral, es decir
en su desempefio, relaciones con sus superiores, colegas y en especial con los clientes e incluso

con la familia.

Forehand & Von Gilmer (citado en Jiménez & Jiménez, 2016, p.28) definen al clima laboral
“como el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen de
otras organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo

e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion”

Para un buen clima laboral hay que considerar un buen ambiente fisico donde el empleado
se sienta comodo con su infraestructura, esto también servira para otorgar una buena atencion
al cliente, también debe estar acompafiado por un ambiente social agradable donde se maneje
el comparierismo y se destaque el trabajo en equipo, dejando la competitividad para con otras

empresas.

Palma (citado en Williams, 2013, p.28) el clima laboral es entendido como la percepcion
sobre aspectos vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagndstico que
orienta acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el

funcionamiento de procesos y resultados organizacionales.

Se denomina como clima laboral al medio ambiente humano y fisico, en el que se
desenvuelve el trabajo diario; por lo cual es esencial para la satisfaccion del empleado, ademas
aumentaria su productividad y la calidad del mismo. El clima laboral es el comportamiento de

los empleados, su forma de trabajar y de relacionarse ante los demas.

Algunos autores definen al clima como las caracteristicas del medio ambiente de trabajo,
que pueden ser percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que laboran en ese
medio ambiente y por lo tanto tiene repercusiones en el comportamiento laboral. El clima es
una variable interviniente, que media entre los factores del sistema organizacional y el
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comportamiento individual, que determinan diferentes medidas de efectividad (Contreras &

Matheson, 1984, p.28).

5.4 Teorias sobre el Clima Organizacional o Clima Laboral

Teoria sobre el Clima Laboral de McGregor (citado en Brancato & Juri, 2011, p. 21) en la
publicacion que hiciera el autor sobre "Lado Humano de la Empresa", examina las teorias
relacionadas con el comportamiento de las personas con el trabajo y expuso los dos modelos

que llamo "Teoria X"y "Teoria Y".

Teoria X: El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo
evitard siempre que pueda. Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo la mayor parte
de las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y
amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la realizacion de los
objetivos de la organizacion. EI ser humano comun prefiere que lo dirijan quiere soslayar

responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y desea mas que nada su seguridad.

Teoria Y El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar al requerido
por el juego y la diversion, las personas requieren de motivaciones superiores y un ambiente
adecuado que les estimule y les permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo
condiciones adecuadas, las personas no solo aceptaran responsabilidad sino trataran de

obtenerla.

5.5 Dimensiones del Clima Institucional

El comportamiento de un trabajador es resultante de los factores organizacionales existentes,
y esto depende de las percepciones que tenga sobre estos factores.

El cuestionario desarrollado por Litwin & Stringer, 1968 (citado en Tito & Arauz, 2015)

mide la percepcion de los empleados en funcion de nueve dimensiones.
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Estructura: Son las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay
en el grupo, se refiere a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos se dan en la
organizacion. Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion,
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo acerca de la cantidad
de reglas, procedimientos, tramites y otras.

Responsabilidad (empowerment): Es la virtud que tiene cada miembro de la
organizacion para asumir las consecuencias que generen sus propias decisiones que
tomen en la organizacion. Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca
de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

Recompensa: Es una forma de motivar al empleado cuando realiza un buen trabajo. Se
sabe que los factores de motivacion intrinseca son importantes para el individuo. Los
trabajadores tienen una percepcion de equidad cuando su trabajo realizado esta bien
hecho. Corresponde a la percepcion de los miembros la adecuacion de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo.

Desafio: Toda organizacion establece desafios entre los miembros de trabajo y, de esa
forma, generan competencia, logrando asi objetivos personales y laborales.
Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Relaciones: Es la percepcion que tiene los trabajadores acerca de las relaciones sociales
que los une en el ambiente de trabajo a los empleadores y empleados. Es la percepcion
por parte de los miembros de la institucién acerca de la existencia de un ambiente de
trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y

subordinados.
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» Cooperacion: Los miembros perciben que hay apoyo mutuo entre todos los que
pertenecen a la organizacion. Es el sentimiento de los miembros de la Institucion sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del
grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores.

> [Estandares: Como se sabe, en toda organizacion existen lineamientos que se deben
seguir para cumplir con lo que se delega. Es la percepcion de los miembros acerca del
énfasis que ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

» Conflictos: Se da cuando entre los miembros de la organizacion existen diferencias u
oposiciones con respecto algun tema Es el sentimiento del grado en que los miembros
de la organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y
no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

» ldentidad: Es lo que generatodo trabajador satisfecho al identificarse y comprometerse
con la organizacién, logrando los objetivos de la institucibn como también los
personales. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

5.6 Factores del Clima Laboral
Pedraza (citado en De la Rosa , 2018, p. 15) establece cinco factores que determinan el
ambiente laboral:
» Factor del ambiente fisico: tales como espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacidn, instalaciones, maquinarias, etc.
» Factores estructurales: tales como el tamafio de la organizacién, estructura formal,

estilo de direccidn, etc.
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» Factores del ambiente social o interpersonal: tales como compaferismo, conflictos
entre personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

» Factores personales: tales como aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

» Factores propios del comportamiento organizacional: tales como productividad,

ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress, etc.

5.7 Como afecta el Clima Laboral
El ambiente de trabajo o clima laboral influye de manera positiva 0 negativa en el
comportamiento de los miembros de una organizacion. Si se mantiene un clima favorable, los
trabajadores se desenvolveran con mayor eficiencia y con animos de desempefiarse mejor,
entregando lo mejor de si en la organizacion, y si existe un clima malo seré todo lo contrario a
lo que se dijo anteriormente. El clima laboral afecta el grado de compromiso e identificacion

de los miembros de la organizacion con esta. (Tito & Arauz, 2015 p.42).
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5.8 Tipos del Clima Laboral
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Segun Likert existen dos grandes tipos de clima organizacional los cuales parten de un

sistema muy autoritario a uno muy participativo (Sandoval, 2004)

Fiaura 1: Tipos del clima laboral

Clima de Tipo

— Autoritario —

Clima de Tipo
| Participativo

Fuente: Sandoval,
2004
Elaborado: Yesenia Benitez

Sistemal |

La direccidn no confia en sus empleados, la mayor parte de lag
decisiones se toman en la cima de la organizacién, los
empleados perciben y trabajan en una atmosfera de temor, las

Autoritaritarismo
explotador

interacciones entre los superiores y los subordinados se
establece con base en el miedo y la comunicacién sdlo existe
en forma de instrucciones

Sistema Il

Existe la confianza entre la direccion y los subordinados,
aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se
decide en los niveles inferiores, los castigos y lag

Autoritario paternalista

recompensas son los métodos usados para motivar a log
empleados. En este tipo de clima la direccidn juega con las
necesidades sociales de los empleados, pero da la impresién
que trabajan en un ambiente estable y estructurado.

Sistema Ill
Consultivo

La direccion tiene confianza en sus empleados, lag
decisiones se toman en la cima, pero los subordinadog
pueden hacerlo también en los niveles méas bajos, pard
motivar a los empleados se usan las recompensas y los

Sistema IV
Participacion en grupo

castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades de
prestigio y de estima y existe la interaccién por ambas
partes. Se percibe un ambiente dindmico y Ia
ladministracion se basa en objetivos por alcanzar.

Existe plena confianza en los empleados por parte de 4
direccion, la toma de decisiones se da en toda Ia
organizacion, la comunicacidon esta presente de forma
ascendente, descendente y lateral, la forma de motivar es la

participacion, el establecimiento de objetivos y el
mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados V|
la direccién forman un equipo para lograr los objetivos
establecidos por medio de la planeacién estratégica.

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado caracterizado por una organizacion

burocrética y rigida donde los empleados se sienten muy insatisfechos en relacion con su

trabajo y con la empresa.

Los sistemas 111 'y IV corresponden a un clima abierto donde la organizacién se percibe con

dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer las necesidades

sociales de los empleados interactuando en el proceso de tomar decisiones.
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5.9 Definicion de Diagndstico

Valdez (citado en Garcia & Ibarra, 2009, p. 46) comenta que el concepto de diagndstico se
inscribe dentro de un proceso de gestion preventivo y estratégico. Se constituye como un medio
de analisis que permite el cambio de una empresa, de un estado de incertidumbre a otro de
conocimiento, para su adecuada direccion; por otro lado, es un proceso de evaluacion

permanente de la empresa a través de indicadores que permiten medir los signos vitales

Hellriegel (citado en Garcia & Ibarra, 2009, p. 46) El realizar un diagnostico de clima laboral
nos permitira conocer como se encuentra la organizacion de acuerdo a diversas dimensiones,
una vez que tengamos un panorama de la situacion actual podremos tomar medidas que nos

permitan mejorar el ambiente en el que se desarrollan los empleados.

5.10Importancia del Diagnostico del Clima Organizacional
Brunet (citado en Garcia & lIbarra, 2009) menciona que el clima refleja los valores, las
actitudes y las creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez,
en elementos del clima. Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar
y diagnosticar el clima de su organizacion por tres razones:
e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.
e Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos
sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

e Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir.
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Figura 2:
Estructura del GAD Municipal

GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO
DEL CANTON ATAHUALPA “

Nota: La presente figura se trata de la estructura Organica del GAD Municipal del Cantén Atahualpa en
donde se puede evidenciar los niveles jerarquicos y las areas que la conforman a la institucién. Tomada de GAD

del Canton Atahualpa, (2019).

6. Metodologia

6.1 Enfoque
El presente proyecto tendrd un enfoque cuantitativo ya que se recolectara y analizara
la informacion atreves de las técnicas como las encuestas a los servidores publicos y la
entrevista dirigida al jefe de talento humano, permitiendo obtener la informacion
necesaria dentro de la institucion y describir los resultados obtenidos. Con un Disefio
no experimental descriptivo que permitira analizar la informacion y llegar a conocer
situaciones reales sobre el clima laboral en el que se desenvuelven los servidores del

GAD Municipal del Cantén Atahualpa.
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6.2 Poblacién

6.2.1 Poblacion de estudio

La poblacion objeto de estudio para esta investigacion estaran conformados por los
46 servidores publicos, incluido el jefe de talento humano que laboran en el Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Atahualpa, afio 2020

6.3 Métodos

>

Deductivo: permitira realizar analisis de los aspectos generales del clima laboral, que
permitira la comprension particular del problema analizado en el GAD y enfocarse al
cumplimiento de los objetivos planteados, y asi formular las respectivas conclusiones
y recomendaciones.

Sintético: Permitira realizar un andlisis de la informacion recolectada de de los factores
que influyen en el clima laboral de los servidores publicos para discutir los resultados
alcanzados y formular las conclusiones.

Analitico: Me permitira realizar una sintesis de los resultados sobre los que influyen
en el clima laboral que influyen en los servidores publicos del GAD Municipal del

Canton Atahualpa, afio 2020

6.4 Técnicas

>

Encuesta: Se disefiard una serie de preguntas de tipo cerradas a través de un
cuestionario que sera aplicado online, dirigida a los servidores publicos del GAD
Municipal del Cantén Atahualpa, con el fin de obtener informacion relacionada con el
ambiente fisico, social, aspectos personales y el comportamiento organizacional, sin

alterar el ambiente donde se recogera la informacion.
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> Entrevista: Se disefiara un cuestionario con preguntas de tipo abiertas, misma que sera
aplicada al jefe del departamento de Talento Humano con el fin de contrastar la

informacion obtenida en las encuestas.
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7. Cronograma

Tabla 33: Cronograma de actividades

Mes/Afio mayo junio julio agosto septiembre octubre noviembre

(2021) (2021) (2021) (2021) (2021) (2021) (2021)

semanas semanas semanas semanas semanas semanas semanas

semanas 12 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 14

Actividades

Presentacion  del  proyecto para X X X X X X X
aprobacion

Revision de literatura X X X X

Materiales y métodos

e Métodos X X
e Poblacién y Muestra X X
o Disefo de instrumentos X X X

Trabajo de Campo

Cumplimiento del objetivo especifico 1 X X X

Cumplimiento del objetivo especifico 2 X X X

Discusion de resultados X X X

Conclusiones y recomendaciones X X

Preparacion del informe final de tesis X X
Presentacion del informe final de tesis X

Elaborado: Yesenia Benitez



8. Presupuesto Y Financiamiento

Tabla 34:
Presupuesto
VALOR
CANTIDAD DESCRIPCION
TOTAL
1 Materiales de Oficina 65
1 Compra de Textos 80
1 Acceso a Internet 140
1 Impresiones y copias de documentos 90
1 Impresion del informe final 75
1 Empastado de la tesis 120
1 Imprevistos 55
Total 625

Elaborado: Yesenia Benitez

Cada uno de los rubros integrantes del presupuesto del proyecto de investigacion sera

financiado en su totalidad por la investigadora, con un valor de $ 625 ddlares.
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Anexo

Figura 3:

GAD Municipal del Canton Atahualpa

-

-‘-..“-‘

} j ec b 201 egidas por derechos de autor. P

Nota vista frontal del Goblerno Auténomo Descentrallzado Municipal del Cantén Atahualpa. Tomada de google
maps (2019)
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