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1. Titulo

Diagnostico del clima laboral de los servidores publicos del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Catamayo Afio 2022.



2. Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como proposito realizar un diagnéstico del Clima
Laboral en el GAD Municipal del Canton Catamayo afio 2022, por lo cual se planted los
siguientes objetivos en esta investigacion que son: determinar el nivel de clima laboral en el
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Catamayo, identificar los factores
que influye en el clima laboral de los servidores publicos del GAD Municipal del Cantén
Catamayo Y realizar una propuesta de mejora al clima laboral, tomando como referencia los

factores que influyen en el clima laboral.

Para el levantamiento de la informacion, se utilizé una encuesta previamente elaborada, misma
que contiene los ocho factores del clima laboral (autonomia, cohesién, confianza, presion,
apoyo, reconocimiento, equidad e innovacién), formada mediante la escala de Likert. Sin
embargo se aplicO a una poblacion de 153 servidores, los cuales 143 encuestados son
subalternos, asi mismos, 9 encuestados son a jefes departamentales, asi mismo, se realiz6 una
entrevista al Alcalde como la maxima autoridad del Cantén, encontrando asi, las principales

deficiencias que permitié realizar una propuesta de mejora al clima laboral.

La presente investigacion concluyo bajo el cumplimiento de los tres objetivos especificos, que
a su vez, dieron cumplimiento al objetivo general establecido; permitiendo como resultado la
propuesta de mejora al clima laboral tomando como referencia los factores que influyen, entre
las ocho dimensiones diagnosticadas en la institucion, el factor presion y equidad requieren del
establecimiento de estrategias que contribuyan al mejoramiento del clima laboral de los

servidores publicos de la institucion.

Palabras Clave: Clima laboral, Autonomia, Cohesion, Equidad, Presion, Confianza,
Innovacion, Reconocimiento, Apoyo.



2.1. Abstract

The following research work is designed to diagnose the work environment at the GAD
(Autonomous Decentralized Municipal Government Municipal) of the Catamayo canton during
the year 2022, with the following objectives: an assessment of the work environment at the
GAD, identification of the factors influencing public servants, and a proposal for improving the

work environment, using the factors influencing the work environment as a reference.

To collect the information, a previously prepared survey was used, which contains the eight
factors of the work environment (autonomy, cohesion, trust, pressure, support, recognition,
equity and innovation), formed using the Likert scale. However, it was applied to a population
of 153 servers, which 143 respondents are subordinates, likewise, 9 respondents are
departmental heads, likewise, and an interview was conducted with the Mayor as the highest
authority of the Canton, thus finding the main deficiencies that allowed to make a proposal to

improve the work environment.

The present investigation concluded under the fulfillment of the three specific objectives, which
in turn, fulfilled the established general objective; allowing as a result the proposal to improve
the work environment taking as a reference the factors that influence, among the eight
dimensions diagnosed in the institution, the pressure and equity factor require the establishment
of strategies that contribute to the improvement of the work environment of the public servants

of the institution.

Keywords: work environment, autonomy, cohesion, equity, pressure, trust, innovation,

recognition, support.



3. Introduccién
En la actualidad para que una organizacion sea eficiente se considera de gran
importancia que exista un clima laboral de armonia, por lo que se deberian considerar los
aspectos psicologicos que influyen en el desempefio de los servidores en su conducta o
comportamiento y esta relacionado de manera directa con las percepciones del trabajador
ademaés implica una relacion eficiente con su entorno laboral y con el medio ambiente (Galicia
etal., 2017)

Seguln Jojoa (2017), el clima laboral es un campo de estudio de gran impacto donde el
comportamiento de los individuos, grupos y estructuras tienen un gran impacto dentro de la
organizacion pues inciden en el comportamiento tanto de manera positiva como negativa por
lo que influyen en la productividad de la organizacion. Esta relacion implica una serie de
aspectos tales como; estructura organizacional, motivacién, compromiso, autoridad,
comunicacion, trabajo en equipo, clima laboral y manejo de conflictos. Por lo que se considera
de gran importancia el realizar estudios que determinen el estado del clima laboral en una

institucion para de asi poder implementar mejoras que contribuyan a la organizacion.

La presente investigacion presenta informacion acerca del clima laboral en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Catamayo teniendo como objetivo principal
el diagndstico del clima laboral en los servidores publicos. Ya que la falta de un estudio del
clima laboral provoca que los servidores publicos no tengan conocimiento de aquellos factores
que influyen en el cumplimiento de sus labores como son la autonomia, cohesion, confianza,
presidn, apoyo reconocimiento, equidad e innovacion, mismos gue son necesarios para el éxito

de la organizacion.

Para esta investigacion, se utilizaron los métodos inductivo, sintético y analitico para la
recoleccion de informacién se utilizé un cuestionario donde se abordan 8 dimensiones con 40
items que fueron aplicados a los 153 servidores publicos que trabajan en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Catamayo. En cuanto a los resultados de la investigacion
del total de las 8 dimensiones estudiadas, se obtuvo que dos factores requieren de la
formulacidn de estrategias que permitan mejorar el clima laboral y contribuyan con el bienestar

de los servidores.



4. Marco Tebrico
4.1. Antecedentes

El clima laboral segun, Cardenas (2019) también conocido como clima organizacional,
es uno de los conceptos que define la mejora del desempefio de las organizaciones e
instituciones alrededor del mundo, ya que afecta la productividad (p.34). Sin embargo,
lamentablemente, en muchos casos, los gerentes y lideres tardan mucho en darse cuenta de que
las debilidades del talento humano pueden jugar un papel decisivo en el éxito o fracaso de la
organizacion, por lo que es necesario comprender el entorno laboral, la realidad. Que puede
ayudar a lograr mejores intervenciones de enriquecimiento organizacional.

Segun, Diaz (2022) se refiere que existen factores que interfieren en el ambiente laboral
de una institucién, dependiendo de las circunstancias en las que se desenvuelve un empleado
en su dia a dia y cdmo sus resultados afectan su productividad (p. 14). Por lo tanto, el clima
laboral es el entorno en el que cada lider de una organizacion debe invertir en las condiciones
adecuadas para que sus servidores obtengan resultados beneficiosos para la organizacion,
basados en la eficiencia y la fuerza.

Segn Chamorro (2017) el clima laboral se da en un ambiente humano, emocional,
calido y fisico en el que se desarrolla el trabajo diario, contribuyendo a la satisfaccion y por
ende a la productividad (p.22). Esta conectado entre el "saber hacer" de un director, gerente,
jefe o supervisor con el comportamiento humano, con la forma de administrar, trabajar y
comunicarse, en definitiva, con sus interacciones con los servidores, con las maquinas usadas
y con el funcionamiento de cada uno de ellos (p.26).

Asi mismo, Sanchez (2018) menciona las caracteristicas del medio ambiente laboral,
mismas que son percibidas directa o indirectamente por los servidores, en el que priman las
interacciones de a la organizacion. Sin embargo, la calidad relativa del ambiente interno de una

organizacion es experimentada por sus miembros e influye en su comportamiento (p.9).

4.1.1.Caracteristicas del Clima Laboral.

Con la finalidad de dimensionar objetivamente la definicion del clima laboral es
fundamental analizar sus caracteristicas, con el objetivo de contrastar el enfoque teérico con la
realidad de la institucion, Brunet, (citado en Garcia y Benavides, 2020) menciona las siguientes

caracteristicas del clima laboral:



El clima est& determinado principalmente por las caracteristicas, comportamientos,
habilidades, expectativas de los demas, realidades socioldgicas y cultura dentro de
la organizacion.

El clima es un fendbmeno externo al individuo que, por el contrario, puede sentirse
un factor que contribuye a su naturaleza.

El clima es fenomenoldgicamente diferente a la tarea, de tal forma que se pueden
evidenciar diferentes climas en los individuos que efectdan una misma tarea.

El clima se basa en las caracteristicas de la realidad externa, como la percepcion del
observador que trabaja (la percepcion no siempre es consciente).

Tiene consecuencias sobre el comportamiento (p.27).

4.1.2.Funciones del Clima Laboral.

Segun Benitez (2021) un clima laboral sano es lograr que todos los miembros de la

organizacion se consideren parte importante de la institucion, creando asi un compromiso fuerte

y positivo, permitiendo que el sistema se refuerce y avance hacia las metas, las principales

funciones son:

7
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La vinculacién del trabajador y la institucién, extincion de los obstaculos que
perciban los miembros de la compafiia al realizar sus actividades.

Mejoramiento de los sistemas comunicacionales, reforzadores que incrementen
conductas positivas (remuneraciones, premios, gratificaciones).

Apoyo mutuo entre los comparieros de trabajo.

Creacion de una identidad firme y estable.

La conformacion de un ambiente agradable y placentero que permita alcanzar la

satisfaccion laboral.

4.1.3. Teoria sobre el Clima Laboral.

Para McGregor (1906-1964), en su publicacion acerca de "Lado Humano de la

Institucidon”. Se examinan las teorias relacionadas con el comportamiento humano en el trabajo

y se plantean dos metodos llamados.

Teoria X: La persona promedio tiene una aversion innata al trabajo y lo evitara
siempre que sea posible. Debido a la tendencia a evitar el trabajo, la mayoria de las
personas deben ser obligadas a trabajar, controladas, dirigidas y sancionadas para

que desarrollen esfuerzos adecuados hacia el logro de las metas organizacionales. A



la persona promedio le gusta que la guien, elude la responsabilidad, es relativamente
menos ambiciosa y, mas que nada, quiere seguridad.

e Teoria Y: Los esfuerzos mentales y fisicos que se requieren para el trabajo son
similares a los que se requieren para el juego y la recreacion, las personas necesitan
mas motivacion y un entorno adecuado que les estimule y les permita alcanzar sus
metas y objetivos personales, en las condiciones adecuadas, las personas no solo

asumiran la responsabilidad, sino que también se esforzaran por lograrla.

4.1.4.Tipos de clima laboral

Si bien el tema ha sido estudiado por varios autores, algunos han brindado una
importante clasificacion de los tipos de climas organizacionales que se pueden encontrar dentro
de una institucién (Rodriguez , 2017).

En esta clasificacion podemos encontrar los siguientes tipos de clima laboral:

4.1.4.1. Clima de tipo autoritario.

En este tipo, la direccion de la organizacién no confia en sus servidores. Las decisiones
y los objetivos los establecen los lideres de la institucion, las tareas se distribuyen de manera
descendente, por lo tanto, la comunicacion que existe entre la institucion y sus servidores es
solo en forma de instrucciones especificas. Los servidores a menudo trabajan en condiciones

de miedo, castigo, intimidacion y a veces recompensa (Rodriguez, 2017).
4.1.4.2. Clima de tipo autoritario paternalista.

En tal entorno, los jefes de la organizacion tienen una gran confianza en sus servidores.
Esto significa que la mayoria de las decisiones las toman los jefes, pero otras pueden estar en
posiciones inferiores. En tal entorno, los jefes influyen en gran medida en las necesidades
psicolégicas de sus servidores, pero en la mayoria de los casos queda la impresion de que

trabajan en un entorno estable y organizado (Rodriguez, 2017).
4.1.4.3. Clima de tipo participativo.

La principal caracteristica de este tipo es la confianza que la direccion tiene en sus
servidores, por lo que mientras algunas decisiones las toma la direccion, muchas otras las toman

los subordinados. Este tipo de clima representa un entorno muy dindmico en el que la direccion



se concreta en objetivos alcanzables y busca satisfacer las necesidades de reputacion y
respetabilidad de sus servidores (Rodriguez, 2017).

4.1.4.4. Clima de tipo participativo en grupo.

También se caracteriza por la confianza de los servidores como antes, pero en este caso
la toma de decisiones estd mayoritariamente gestionada por toda la organizacion y esta muy
bien integrada en todos los niveles. Existen relaciones de amistad y confianza entre todos los
miembros de la organizacion, donde cada miembro de la organizacion forma un equipo para
lograr las metas y objetivos de la organizacion, establecidos en forma de planificacién

estratégica (Rodriguez, 2017).

4.1.5. Factores del Clima Laboral

Los factores de clima laboral se basan en los elementos que intervienen en el ambiente
creando emociones en los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con
la motivacion de los servidores tanto en la parte fisica como emocional y mental. Entre los

factores del clima laboral tenemos los siguientes:

Figura 1. Factores del clima laboral
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Autonomia: Percepcion  del trabajador acerca de la autodeterminacion y
responsabilidad necesaria en la toma de decisiones con respecto a procedimientos del
trabajo, metas y prioridades.

Cohesion Percepcion de las relaciones entre los servidores dentro de la organizacion, la
existencia de una atmosfera amigable y de confianza y proporcion de ayuda material en
la realizacion de las tareas

Confianza: Percepcion de la libertad para comunicarse abiertamente con los superiores,
para tratar temas sensibles o personales con la confidencia suficiente de que esa
comunicacion no sera violada o usada en contra de los miembros

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

Apoyo La percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y tolerancia en el
comportamiento dentro de la institucion, esto incluye el aprendizaje de los errores, por
parte del trabajador, sin miedo a la represalia de sus superiores 0 comparieros de
trabajos.

Reconocimiento La percepcion que tienen los miembros de la organizacion, con
respecto a la recompensa que reciben, por su contribucion a la institucion.

Equidad La percepcion que los servidores tienen, acerca de si existen politicas y
reglamentos equitativos y claros dentro de la institucion.

Innovacién La percepcidn que se tienen acerca del &nimo que se tiene para asumir
riesgos, ser creativo y asumir nuevas areas de trabajo, en donde tenga poco o nada de

experiencia (Koys & Decottis, 1991).

4.1.6.Como afecta el Clima Laboral.

Segun, Tito y Arauz (2015) el ambiente de trabajo o clima laboral incide positiva o

negativamente en el comportamiento de los integrantes de la organizacion. Si se mantiene un

ambiente favorable, los servidores trabajaran de manera mas efectiva y con mejor espiritu de

trabajo, dando lo mejor de si a la organizacion, pero si el ambiente no es bueno, sera todo lo

contrario a lo dicho anteriormente. El clima laboral incide en el nivel de compromiso e

identificacion de los miembros de la organizacién con el mismo.

4.1.7. Definicion de Diagnostico del Clima Laboral

Segun, Fuentes (2022) en su articulo sefiala que el diagndstico del clima laboral es

fundamental para la creatividad y la capacidad de innovacion, acompafiado de una ética por
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parte de las instituciones que puedan actuar de acuerdo con sus necesidades en su puesto de
trabajo.

Benitez (2021) comentd que el concepto de diagndstico es parte del proceso de gestion
estratégica y preventiva. Se constituye como un medio de anélisis que permite a una institucion
pasar de un estado de incertidumbre a otro, en su propia direccién; por otro lado, es un proceso
de evaluacion periddica de la institucion a través de indicadores para que se puedan medir

indicadores significativos.

4.1.8. Escala para medir actitudes, opinion o atributos psicolégicos.

Existen diferentes tipos de escalas para medir actitudes, opinion o atributos
psicoldgicos. Por ello, Vara (2012) refiere que miden la intensidad de las actitudes y opiniones
en la forma maés objetiva posible. Consiste en pedirle al encuestado 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 psicoldgicos y administrativos complejos
como la inteligencia emocional, la calidad de atencion, la comunicacién organizacional

interna, el clima laboral, entre otros.

4.2. Marco Legal.

Para el estudio del clima laboral en el GAD municipal del Canton Catamayo, afio 2022,
se empez6 analizando las normativas legales establecidas en la Constitucion de la Republica
del Ecuador, la Ley Orgéanica de Servicio Publico.

En Ecuador la Constitucion de Republica del Ecuador (2008), en su Seccion octava,
sobre el Trabajo y seguridad social, Art. 33 refiere que, “el trabajo es un derecho y un deber
social, y un derecho econdmico, fuente de realizacion personal y base de la economia”.

Por lo tanto, es el Estado quien “garantizard 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™. Esto también lo expresa en su Art. 325
que reconoce todas las modalidades de trabajo como auto sustento y cuidado humano.

Las instituciones del Estado Ecuatoriano dentro de sus organismos y dependencias los
funcionarios publicos y las personas que actden en virtud de una potestad estatal ejerceran las
competencias normadas constitucionalmente con la obligacion de regular y controlar acciones
dentro del marco legal, permitiendo el goce y ejercicio de los derechos y obligaciones
reconocidos en la ley (Constitucion de Republica del Ecuador, 2008).

10



Dentro de la forma de trabajar en instituciones “el Estado Ecuatoriano se reconocera y
garantizara el derecho al trabajo con autonomia y dependencia”, sabiendo que los trabajadores
se caracterizaran con inclusion de labores de auto sustento y cuidado humano para todos los
servidores publicos que ejercen su derecho al campo laboral (Constitucion de Republica del
Ecuador, 2008).

El Art. 238 de la (Constitucion de Republica del Ecuador, 2008), explica que: “los
gobiernos auténomos descentralizados gozaran de autonomia politica, administrativa y
financiera, su gestién se regira por los principios de solidaridad, subsidiariedad, equidad

interterritorial, integracion y participacion ciudadana.”

4.2.1.Ley Orgéanica de Servicio Publico.

La Ley Orgéanica de Servicio Publico, también conocida por la abreviatura LOSEP, fue
aprobada por la Asamblea Nacional del Ecuador el 11 de agosto de 2010 en sustitucién de la
LOSCCA, luego de que la Comision de Derechos de los Trabajadores y Seguridad Social
emitiera un informe, revisando asi las normas que regulan a los funcionarios y estableciendo
asi el bienestar social

Del articulo 22, los deberes de las o los servidores publicos son:

d) Cumplir y respetar las ordenes legitimas de los superiores jerarquicos. El servidor
publico podré negarse, por escrito, a acatar las rdenes superiores que sean contrarias
a la Constitucion de la Republica y la Ley.

e) Velar por la economia y recursos del Estado y por la conservacion de los documentos,
atiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su guarda, administracién o
utilizacion de conformidad con la ley y las normas secundarias

J) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones (Ley
Organica del Servidor Publico, 2020).

Por su parte, en su articulo 23 en cuanto a los derechos irrenunciables de las servidoras
y los servidores pablicos se dispone que:

a) Gozar de estabilidad en su puesto

g) Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con lo prescrito en
esta Ley

h) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud,

integridad, seguridad, higiene y bienestar
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q) Recibir formacion y capacitacion continua por parte del Estado y las
instituciones prestaran las facilidades para lograr cumplir lo previsto por la ley (Ley
Organica del Servidor Pablico, 2020).

La Ley Organica del Servidor Publico (2020), menciona sobre Derechos de las
servidoras y los servidores publicos, en su apartado L, explica que, son derechos irrenunciables
de las servidoras y servidores publicos “desarrollar sus labores en un entorno adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”. Por lo que se
evidencia que en el pais es un derecho ineludible que las instituciones sean publicas y privadas
brinden al trabajador todos los mecanismos que coadyuven a generar un clima saludable que
beneficie a su salud fisica, mental, pero sobre todo, a que se sientas respaldados y comodos en
sus sitios donde laboran.

En este sentido, el Estado a través de las maximas autoridades de las instituciones
estatales, deben desarrollar programas integrales, ya que en el Reglamento General de la Ley
Orgénica del Servicio Publico dispone que toda institucion publica debe de contar con un Plan
de Salud Ocupacional Integral que garantice un clima laboral respetuoso y humano para los
trabajadores (Ley Organica del Servidor Publico, 2020).

El Bienestar social en las organizaciones tiene “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 laboral respetuoso
y humano, protegiendo su integridad fisica, psicologica y su entorno familiar” (Ley Organica
del Servidor Publico, 2020). Entonces el Bienestar Social presenta un conjunto de factores que
determina la calidad de vida del trabajador en su ambiente laboral lo que permitird a la vez la

satisfaccion en su desemperfio profesional.

Los servidores publicos cuentan con derechos los mismos que no pueden ser excluidos
y desamparados por parte del empleador, y como resultado de ello el trabajador se encuentre
motivado y con seguridad de la labor que realiza, priorizando si el desarrollo de los derechos
laborales.
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4.2.2. Codigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion

Este documento muestra la regulacion de los funcionarios de los gobiernos autdnomos
descentralizados, delineada en su tercera parte:

Art. 354.- Régimen aplicable. Los servidores publicos de cada gobierno
auténomo descentralizado se administraran de acuerdo con la regulacion general que establezca
la ley (Codigo Orgéanico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion, 2010).

Art. 356.- De los servidores publicos ejecutivos de los gobiernos autonomos
descentralizados. — Los directivos seran la maxima autoridad en cada gobierno autbnomo
descentralizado y desempefiaran sus funciones a tiempo completas, ademas no ocuparan ningun
cargo o ejercicio que no sea catedra universitaria segun lo dispuesto por la constitucion y las
leyes. De esta disposicion se exceptla el ejecutivo del gobierno parroquial rural. (Cédigo
Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion, 2010)

Art. 360.- Administracion.

- Lagestion del talento humano en los gobiernos autébnomos descentralizados sera
independiente y se sujetara a lo dispuesto a la ley y los correspondientes estatutos o decisiones
de las juntas parroquiales rurales (Cédigo Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y
Descentralizacion, 2010).
4.2.3.Marco Institucional.

4.23.1. Canton Catamayo.

A continuacién, se presenta una referencia geogréafica del canton Catamayo, en donde
se encuentra ubicado el Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal, objeto de estudio de
la presente investigacion:

Catamayo esta ubicado al noroeste de la ciudad de Loja, a 36Km siendo sus limites: al
norte por la provincia de El Oro y el cantdn Loja, al sur con los cantones Gonzanama y Loja, al

este por el cantdn Loja y al oeste por el canton Chaguarpamba y el canton Olmedo.

13



Figura 2. Ubicacion geogréafica y organizacion politica territorial del Cantén Catamayo
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GPL (2020)

Catamayo, termino del dialecto Paltense, formado por dos voces: Catay = aqui y mayu
= rio. En tal razén su significado es aqui del nombre “el gran rio”. El nombre de Catamayo fue
dado por los espafioles, cuando en agosto de 1546 el capitan Alonso de Mercadillo, fundara en
este valle denominado Cangochamba o Garrochamba, la ciudad de la Zarza que fuera la primera
fundacién de la ciudad de Loja.

Sin embargo la palabra Catamayo fue pronunciada por primera vez por los espafioles,
que llegaron en 1541 al valle de Garrochamba, donde fue la primera fundacion de Loja, llamada
Zarza. Catamayo es en honor al rio llamado también Catamayo, que en la época de la colonia
cuando los espafioles habitaron este lugar le llamaron «Catamayus». También se dice que antes
este lugar era como un valle lleno de flores y los espafioles llegaron en un mes de mayo, de ahi

es que cata significa flores y mayo en honor al mes
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Catamayo fue categorizado por el Alcalde Arg. Marco Salinas, como centro de la

Regidn Sur de la Patria, el sdbado 22 de enero de 2012, tomando en cuenta que Catamayo es

una puerta abierta al desarrollo local, provincial, nacional e internacional, por su produccion,

vias, aeropuerto y riqueza turistica.

4.2.3.2. GAD de Catamayo

MISION Y VISION DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL CATAMAYO

Tabla 1. Mision y Vision del GAD Municipal Catamayo

MISION VISION
“El Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal de Catamayo se ha
“Somos un  Gobierno  Municipal comprometido con un proceso de

Auténomo y descentralizado, que
promueve la Gobernabilidad y un proceso
continuo de fortalecimiento Institucional,
para el desarrollo integral, sostenible y
encaminado al mejoramiento de la calidad
de vida con participacion y equidad
social para todos los habitantes del canton.
Impulsa su desarrollo en base a la
planificacion estratégica para solucionar
de nuestro

las necesidades basicas

cantén”.

construccion de un modelo de ética que
explica, los principios y politicas éticas
que deben regir la actividad de sus
servidoras y servidores lo cual redundara
en una mayor transparenciay eficiencia en
la gestion de la entidad.

Este modelo pretende orientar la cultura
organizacional del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Catamayo,
hacia ambientes donde impere la
cooperacion, solidaridad y transparencia
en el manejo de los recursos publicos y las

relaciones interpersonales”.

Nota. Tomado de GAD Municipal de Catamayo (2022)

Elaborado por: Johanna Torres

4.2.3.3.

Asi mismo, en el Codigo de Etica del GAD Catamayo (2015) se establecen los

Principios del GAD Municipal Catamayo

principios fundamentales que son de guia para los servidores publicos de la institucion:
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% Imparcialidad: Los servidores del gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal de
Catamayo, deben ser imparciales y objetivos al tratar los temas sometidos a su revision,
en particular en su accionar debera basarse en hechos concretos y verificables.

« Independencia de criterio: Los servidores del gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de Catamayo, gozaran de total libertad de conciencia con respecto a la
sociedad civil en la prestacién del servicio y otros grupos de interés externos. La
independencia no deberd verse afectada por intereses personales, politicos o de
cualquier otra indole.

% Solidaridad: los servidores del gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de
Catamayo, ejerceran sus labores atendiendo los principios de solidaridad, que sirve de
apoyo tanto en los procesos de trabajo como en la interrelacion cotidiana utilizando un

trato digno, cortes, cordial y tolerante.

4.2.3.4. Conducta Organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantdén Catamayo.

Art. 6.- Conducta Organizacional. - Los servidores del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Catamayo, deben en todo momento hacer cumplir, las leyes,
ordenanzas, reglamentos, acuerdos, resoluciones y ademas disposiciones expedidas por los
funcionarios del GADMC, segun lo faculta el Art. 29. Del COOTAD.

Los servidores del gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de Catamayo,
mantendran un comportamiento absolutamente profesional sobrio y honesto a la vez que
riguroso y vigilante para rechazar y denunciar cualquier practica que pusiera en duda su
imparcialidad, honradez y respeto a la ley para lo cual deberan:

a) Rechazar manifestaciones de especial amistad u acogida, excesos de confianza
insinuaciones no éticas y mas aun, promesas, favores, regalos, prestamos descuentos
o cualquier beneficio para si o para terceros, directa o indirectamente, por la accion
u omision de actos que estan dentro del ambito de su competencia.

b) No solicitar reconocimiento materia 0 econdémico para el cumplimiento de sus
funciones, aun de aquellos que pretendan imputarse como de cortesia o de apoyo al
cumplimiento de sus responsabilidades.

c) Abstenerse de insinuar, prometer u ofrecer cualquier tipo de favor o beneficio
directa o indirectamente, a funcionarios publicos o0 a personas naturales o juridicas,
por la accion u omision de actos que se relacionen con el cargo que aquellos

desempefian.
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d) Lainstitucién no tolerara a los servidores del gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal de Catamayo, que a través de sus actividades, logren resultados o

beneficios personales al margen de la ley.

4.2.35. Conducta General de los Servidores Publicos del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Catamayo.

La conducta general de los servidores publicos del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Catamayo esta establecida en el Art. 7 del Codigo de

Etica (2015), donde especifica que:

Conducta General de los Servidores Municipales. - La entidad espera que sus servidores
se comporten de forma ejemplar. Esta estrictamente prohibido en el lugar de trabajo, consumir
bebidas alcohdlicas, fumar, utilizar truhanerias, lenguaje soez o demostrar actitudes de irrespeto
hacia sus superiores o semejantes. Ademas deben mantener eficiencia en el desempefio de su
puesto y en su vida publica y privada, de tal manera que no ofendan al orden y a la moral

(Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal Catamayo , 2018)

4.2.3.6. Organigrama Estructural del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal

del Cantén Catamayo
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Figura 3. Organigrama de la Institucion
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5. Metodologia

La presente investigacion tiene un enfoque mixto cuantitativo y cualitativo, ya que se
recogid y analizo la informacion a través de las encuestas al personal que labora en el Gobierno
Auténomo Descentralizado del Canton Catamayo, mismo que se encuentra ubicado en la calle
primero de Mayo entre Alonso de Mercadillo y Abdon Calderon como se puede apreciar en la

figura 4.

Figura 4. Ubicacion del GAD de Catamayo
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5.1. Métodos
Segun, Koys y Decottis, (1991), mencionan que estudiar el clima laboral, se ha
convertido en una tarea dificil debido a que se considera como un fendmeno complejo es por
esto, que se ha creado el cuestionario que consta de 40 items donde los servidores contestan a
cada elemento utilizando el formato de respuesta de Likert de cinco puntos: (Muy de
acuerdo=5, De acuerdo=4, No estoy seguro=3, En desacuerdo=2, Totalmente en

desacuerdo=1).

Los métodos empleados en la presente investigacion para el cumplimiento de los

objetivos planteados son los siguientes:
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5.1.1. Método inductivo

Este método comienza con investigaciones especificas para llegar a conclusiones
generales, lo cual permitio analizar y conocer el fendmeno observado y lograr comprender las
dificultades especificas que inciden en el clima Laboral del personal que labora en el GAD

Municipal del canton Catamayo.

5.1.2. Método Sintético

Este método permitié generar tablas y figuras de los resultados obtenidos a partir de las
técnicas aplicadas en lo referente a los factores que influyen en el Clima laboral del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Catamayo.

5.1.3. Método Analitico.

Facilité analizar, interpretar y comprender mejor la problematica del GAD del Cantén
Catamayo, después de recolectar los datos se analiz6 de manera cuantitativa el clima laboral,
con toda la informacion obtenida se pudo enfocar en el cumplimiento de los objetivos por medio
de los resultados, contribuyendo en la elaboracion de las conclusiones y recomendaciones en el

tema de investigacion.

5.1.4. Disefo

Se abordé mediante un disefio de caracter no experimental, ya que permitio analizar la
informacion y llegar a conocer situaciones reales sobre el clima laboral del personal que labora
en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cant6n Catamayo.

5.1.5. Tipo de investigacion

En el presente trabajo se utilizo el tipo de investigacion descriptivo, ya que ayudo a
especificar propiedades y caracteristicas que permitio saber el por quée y para qué se realizé la
investigacion. Asimismo busco especificar las propiedades y caracteristicas importantes del
fendmeno de estudio.

Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizd los siguientes materiales,

métodos y técnicas las cuales son las siguientes:
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5.2. Materiales
5.2.1. Bibliografico

Libros digitales
Articulos cientificos

Tesis relacionadas al tema de estudio

YV V V VY

Leyes. (Constitucion del Ecuador, Reglamento General a la Ley Organica del
Servicio Publico, LOSEP, COOTAD)

5.2.2. Equipo de Tecnoldgicos.
> Laptop
» Impresora

5.2.3. Suministros de oficina:
> Esferos
> Resaltadores

> Hojas de papel bond.

5.3. Enfoque
La presente investigacion tiene un enfoque mixto cuantitativo y cualitativo, ya que se
recogid y analizé la informacion a través de las encuestas al personal que labora en el Gobierno

Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Catamayo.

5.4. Poblacién

La poblacion de estudio fueron 153 servidores publicos que laboran en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Catamayo.

De acuerdo con el Organigrama Estructural el personal que labora en el Gobierno

Auténomo Descentralizado del Canton Catamayo se distribuye de la siguiente manera:
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Tabla 2. Distribucion del personal del GAD del canton Catamayo

Departamentos NuUmero de Servidores
Alcalde 1
Concejales 5
Relaciones Publicas 27
Secretaria General 12
Registro de la Propiedad 10
Procuraduria Sindica 1
Direccion Administrativa 25
Direccion Financiera 25
Direccion de Proyectos Sociales y Desarrollo Local 14
Direccion de Agua Potable y Alcantarillado 11
Direccion de Planificacion 5
Direccion de Obras Publicas 9
Direccion de Gestion Ambiental 8
TOTAL 153

Nota. Tomado del Departamento de Talento Humano del GAD del Cantdn Catamayo (2022)
Elaborado por: Johanna Torres

5.4.1. Modelo del Clima Laboral

Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizdé el cuestionario de los
investigadores Koys y Decottis, (1991), para la aplicacion y valoracion de las encuestas se
utilizé el formato de respuesta escala de Likert.

o Escalade Likert: Llamada asi por su inventor, Rinses Likert, es una escala de medicion
muy utilizada que requiere que los encuestados indiquen el grado de acuerdo o
desacuerdo con cada una de las series de afirmaciones sobre los objetos de estimulo. En
general, cada item de esta escala posee cinco categorias de respuesta mismas que pueden
ir desde “muy desacuerdo” a “muy de acuerdo.”. Como tal, la escala mide grado o
intensidad en una secuencia ordenada y es competente para evaluar actitudes, opiniones
y frecuencia de situaciones o eventos; sin embargo, se hace una serie de preguntas y se
pide a los sujetos que seleccionen un punto en una escala, a cada punto se le asigna un

valor numérico, por lo que el investigador recibe un puntaje por cada pregunta y
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finalmente obtiene un puntaje total al sumar los puntajes para medir todas las
preguntas del mismo concepto (De la Rosa Borbor, 2018).

Tabla 3. Escala Liker

Escala de tipo Likert

Muy adecuada, adecuada, ni poco adecuada ni adecuada,

De opinion ] o

inadecuada Muy buena, buena, indiferente, regular, mala
De frecuencia Siempre, casi siempre, a veces, casi nunca, nunca
De conocimiento No conoce, muy poco, poco, regular, en su totalidad

) » Completamente satisfecho, satisfecho, ni satisfecho ni
De satisfaccion o o o
insatisfecho, insatisfecho, completamente insatisfecho

Nota. Tomado de Vara (2012)
Elaborado por: Johanna Torres

Para la presente investigacion se utilizo la siguiente escala segun Likert para los ocho
factores del clima laboral, muy de acuerdo, de acuerdo, no estoy seguro, en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo. A continuacion de identificaran las preguntas seleccionadas para
cada factor del clima laboral

Tabla 4. Factores del clima laboral de Koys y Decottis (1991).

FACTOR PREGUNTAS
¢ Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en
que desempefio mi trabajo?
¢ Yo decido el modo en que ejecutare mi trabajo?
¢ Y0 propongo mis propias actividades de trabajo?
¢ Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo?
¢Organizo mi trabajo como mejor me parece?
¢Las personas que trabajan en mi institucion se ayudan los unos a los
otros?
¢Las personas que trabajan en mi institucion se llevan bien entre si?
¢Las personas que trabajan en mi institucion se sienten a gusto en su
Cohesidn espacio laboral?
(Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que trabajan
en mi institucion?
¢Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que trabaja en
mi departamento?

Autonomia
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¢Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en
forma confidencial?

¢Mi jefe es una persona de principios definidos?

¢Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente?

¢Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo?

¢No es probable que mi jefe me dé un mal consejo?

Confianza

¢ Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo?

¢Mi institucién es un lugar relajado para trabajar?

¢En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de
Presion alguien que llaman sobre un problema en el trabajo?

¢Me siento como si nunca tuviera un dia libre?

¢Muchos de los servidores de mi institucion en mi nivel, sufren de un

alto estrés, debido a la exigencia de trabajo?

¢Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito?
¢A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente?
Apoyo ¢Mi jefe me respalda al 100%?
¢Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo?
¢Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores?

¢Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo?
¢La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido
un error?
Reconocimiento ¢ Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar?
¢Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion?
¢Mi jefe me pone como ejemplo de lo que se debe hacer?

¢Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe?

¢ Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables?

¢ Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos?

¢Mi jefe no tiene favoritos?

¢Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo
merece?

Equidad

¢Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas?

¢A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas formas?

¢Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas?
Innovacion ¢Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos

problemas?

¢Mi jefe “valora” nuevas formas de hacer las cosas?

Nota. Tomado de Koys y Decottis, (1991)
Elaborado por: Johanna Torres



5.4.2. Escala para medir el clima laboral

Los resultados obtenidos de los factores del modelo de Koyss y Decottis (1991),

se los interpretara en relacion con la Norma Técnica para Medicion del Clima Laboral del

Servicio Publico emitida por el Ministerio de Trabajo, donde se utilizara la siguiente:

Tabla 5. Escala del clima laboral

Nivel de clima laboral

Significado

Escala de clima
laboral

1- Deficiente

2- Regular

3- Aceptable

4- Muy bueno

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
indica que los subfactores que lo
componen requieren de medidas
puntuales y urgentes para su
correccion o mejora.

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 subfactores que deben ser
mejorados.

La percepcion sobre el clima
laboral esta en el promedio, lo
cual significa que la entidad
cuenta con un ambiente de
trabajo normal y  existen
subfactores que deben ser
mejorados y/o sostenidos.

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,

0,lal

101a?2

201a3

301la4
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existen subfactores que pueden
ser mejorados y/o sostenidos.

La percepcion sobre el clima
laboral estd muy por encima del
promedio; lo cual significa que
5- Excelente es una fortaleza institucional 4,01a5
importante para el logro de los
objetivos de la entidad.

Nota. Norma técnica para medicion de clima laboral del servicio publico del ministerio de trabajo
(2018).
Elaborado por: Johanna Torres

5.5. Técnicas
5.5.1. Encuesta.

Esta técnica se aplico a los servidores publicos que laboran en la institucion del GAD
Municipal del Canton Catamayo, con la finalidad de identificar los factores que influyen en el
clima laboral, es por ello que se elabor6 un cuestionario de 40 items, dividido en los 8 factores
modelo de Koys y Decottis, (1991), los cuales su respuesta se sustenta en una valoracion
mediante la escala de Likert que va del 1 al 5, la informacion recopilada mediante esta técnica
fue cuantitativa, la misma que fue aplicada a 153 servidores publicos que laboran en dicha
institucion. (Anexo Nro. 2,3)

5.5.2. Entrevista.
Se elabord un guion de entrevista a partir de los 8 factores propuestos por los
investigadores Koyss y Decottis (1991), misma que fue aplicada al Alcalde del GAD municipal

del canton Catamayo. (Anexo Nro. 4)
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6. Resultados

6.1. Resultados del primer objetivo
“Determinar el nivel de Clima Laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Cantdn Catamayo”

La presente investigacion se realizd en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton Catamayo, en esta investigacion se logro los siguientes resultados de
acuerdo con los 8 factores propuestos por Koys y Decottis, 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, el sexo de los servidores y Directivos que laboran en el GAD municipal del canton

Catamayo.

Tabla 6. Género de las personas encuestadas

Sexo Personas Encuestadas Porcentaje
Femenino 70 46%
Masculino 83 54%

TOTAL 153 100%

Nota: Encuesta realizada a los servidores y directivos del GAD municipal del cantén Catamayo
Elaborado por: Johanna Torres

En el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Catamayo se destaca
la equidad de género dentro la entidad, lo cual se considera lucrativo para que exista un clima

laboral sea idoneo para el desarrollo de las actividades.

Tabla 7 Edad
Rango Encuestados Porcentaje
20-25 22 14,38%
26-30 34 22,22%
31-35 20 13,07%
36-40 18 11,76%
41-45 19 12,42%
46-50 15 9,80%
51-55 14 9,15%
56-62 11 7,19%

Nota: Encuesta realizada a servidores publicos del GADM del Canton Catamayo
Elaborado por: Johanna Torres
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El 22.22% de los servidores publicos que laboran en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Catamayo, se encuentran en un rango de edad de 26 a
30 afios, seguido de un 14.38% en el rango de 20 a 25 afios, el 13.07% en el rango de 31 a 35
afios, por otro lado el 12.42 % se encuentran en el rango de 41 a 45 afios, 9.80% de 51 a 55
afios y finalmente el 7.19% son personas en el rango de 56 a 62 afios que laboran dentro de las

instalaciones de la institucion.

En relacién con el objetivo propuesto para esta investigacion, se pudo identificar los
siguientes resultados que abordan los factores del clima laboral, divididos en las siguientes

dimensiones:

Figura 5. Dimensi6on Autonomia

Totalmente en
Desacuerdo;

No estoy 516

Seguro;0,68____

De Acuerdo;
21,35

Muy de
Acuerdo;69,86

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del canton Catamayo (Anexo
1)
Elaborado por: Johanna Torres.

Referente a la primera dimensién autonomia, relacionada con la percepcién del
trabajador acerca de la autodeterminacién y responsabilidad necesaria en la toma de decisiones
con respecto a procedimientos del trabajo, metas y prioridades, de acuerdo con los resultados
obtenidos aplicados a los funcionarios podemos decir que; el 91,21% manifiestan tener
autonomia, la responsabilidad en la toma de decisiones; con respecto al trabajo, metas y
prioridades, de los cuales el 8,79%, estan en desacuerdo y total mente descuerdo, manifestando
que las formas de organizacién del trabajo las realizan mediante las actividades y estandares

de ejecucion de trabajo son asignadas por sus superiores.
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Figura 6. Dimension Cohesion

Totalmente en

No estoy de / desacuerdo;

acuerdo; 3,38% 1,89%

De acuerdo;
17,97%

Muy de
acuerdo;
71,35%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del Cantén Catamayo (Ver anexo 1,2)
Elaborado por: Johanna Torres

En lo referente a la segunda dimensidn cohesidn, relacionada con la percepcion de las
relaciones entre los servidores dentro de la organizacion, la existencia de una atmosfera
amigable y de confianza y proporcion de ayuda material en la realizacion de las tareas, de
acuerdo con los resultados obtenidos aplicados a los funcionarios podemos decir que; el 89.32%
manifiestan que, si existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en mi
institucion, mientras que el 7,30% no sienten que tengo muchas cosas en comun con la gente
que trabaja en mi departamento; y un 3,38% mencionan que sienten que tienen muchas cosas

en comun con los servidores de mi departamento.
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Figura 7. Dimension Confianza

Totalmente en
Desacuerdo;1,08

No estoy
Seguro;5,68

De
Acuerdo;19,05

Muy de
Acuerdo;67,84

\

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del cant6n Catamayo (Anexo
1,2)
Elaborado por: Johanna Torres.

En lo referente a la tercera dimension confianza, relacionada con la percepcién de la
libertad para comunicarse abiertamente con los superiores, para tratar temas sensibles o
personales con la confidencia suficiente de que esa comunicacion no sera violada o usada en
contra de los miembros, de acuerdo con los resultados obtenidos aplicados a los funcionarios
podemos decir que; el 86.89% manifiestan que si pueden confiar en que su jefe no divulgue las
cosas gue le cuento en forma confidencial; el 7.43% hace referencia su jefe no cumple con los
compromisos que adquiere con él; y un 5,68% menciona no estar seguro que su jefe sea una

persona con quien se pueda hablar abiertamente.
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Figura 8. Dimensién Presion

Totalmente en Muy de
desacuerdo; 3,11% acuerdo;
13,92%
En desacuerdo;
25,81% De acuerdo;
’ 8,38%

No estoy seguro;
T 48,78%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del cant6n Catamayo (Anexo
1,2)
Elaborado por: Johanna Torres.

En lo referente a la cuarta dimension presion, relacionada con la precepcion que existe
con respecto a los estandares de desempefio, funcionamiento y finalizacion de la tarea, de
acuerdo con los resultados obtenidos aplicados a los funcionarios podemos decir que; el
48,78% manifiestan no estar seguros de que; muchos de los servidores de su institucién en su
nivel, sufren de un alto estrés, debido a la exigencia de trabajo, el 28.92% mencionan que; tiene
mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

Figura 9. Dimensién Apoyo

En desacuerdo;
No estoy Seguro; 0.27% Totalmente en
5.81% @ s desacuerdo; 0,15%
De acuerdo; __—

18,11%

Muy adecuado;
74,73%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del cantén Catamayo (Anexo
1,2)
Elaborado por: Johanna Torres
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En lo referente a la quinta dimension apoyo, relacionada la percepcion que tienen los
miembros acerca del respaldo y tolerancia en el comportamiento dentro de la institucién, esto
incluye el aprendizaje de los errores, por parte del servidor, sin miedo a la represalia de sus
superiores 0 comparieros de trabajos, de acuerdo con los resultados obtenidos aplicados a los
funcionarios podemos decir que; el 92,84% manifiestan que si; pueden contar con la ayuda de
su jefe cuando la necesito, y el 5.81% dicen no estar seguros de que su jefe lo respalde al

totalmente.

Figura 10. Dimensién Reconocimiento

Totalmente en
desacuerdo; 1,08%

No estoy
seguro;
7,16%

De acuerdo
6,08%

Muy de
acuerdo;
71,49%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del canton Catamayo.
(Anexo 1,2)
Elaborado por: Johanna Torres

En lo referente a la sexta dimension reconocimiento, relacionada con la percepcion que
tienen los miembros de la organizacion, con respecto a la recompensa que reciben, por su
contribucion a la institucion. De acuerdo con los resultados obtenidos aplicados a los
funcionarios podemos decir que; el 77,57% manifiestan que, si existe un reconocimiento
cuando se realiza una buena ejecucion de alguna actividad, sin embargo, el 15.27% mencionan
gue es mas comun que se hable del rendimiento cuando se ha cometido un error; y un 7,16%

mencionan no estar seguro de que mi jefe conozca mis puntos fuertes y me los haga notar.
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Figura 11. Dimensién Equidad

Totalmente en

. 0,
En desacuerdo; desacuerdo; 1,76%

29,32%_\

Muy de
\\__acuerdo;
42,70%

No estoy de/

acuerdo; 6,76%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del cantén Catamayo. (Anexo
1,2)
Elaborado por: Johanna Torres

En lo referente a la séptima dimension equidad, relacionada con la percepcién que los
servidores tienen, acerca de si existen politicas y reglamentos equitativos y claros dentro de la
institucion. Se debe mencionar que esta dimension hace referencia a la perspectiva que tienen
los servidores acerca de las politicas y reglamentos equitativos y claros dentro de la institucion,
no se hace ninguna distincion al género de los servidores. De acuerdo con los resultados
obtenidos aplicados a los funcionarios podemos decir que; el 62,16% manifiestan que, si se
puede contar con un trato justo por parte de su jefe, mientras que el 31,08% mencionan que es
poco probable que su jefe le halague sin algiin motivo; sin embargo los objetivos que fija mi
jefe en el trabajo son razonables; y un 6,76% manifiestan no estar de acuerdo si mi jefe despide
a alguien es porque probablemente se lo merece, todos estos datos son independientemente del

género del personal.
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Figura 12. Dimensién Innovacién
No estoy de
acuerdo; 6,76% Totalmente en

De acuerdo; | desacuerdo; 1,35%
L O
3,65%

Muy de
acuerdo;
88,11%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del cantén Catamayo. (Anexo
1,2)
Elaborado por: Johanna Torres.

En lo referente a la octava dimensidn innovacion, relacionada con la percepcion que se
tienen acerca del animo que se tiene para asumir riesgos, ser creativo y asumir nuevas areas de
trabajo, en donde tenga poco o nada de experiencia, de acuerdo con los resultados obtenidos
aplicados a los funcionarios podemos decir que; el 91,76% manifiestan que si existen
innovacion, ya que su jefe si les anima a desarrollar sus propias ideas, sin embargo el 6,76% no

sabe su jefe le anime a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas.
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6.1.1. Promedio de los componentes y los resultados en cada nivel

Tabla 8. Promedio de las dimensiones del GAD del cantén Catamayo

DIMENSION PROMEDIO
Innovacion 4,50%
Apoyo 4,42%
Confianza 4,09%
Cohesion 4,08%
Autonomia 4,05%
Reconocimiento 3,79%
Equidad 3,12%
Presion 2,69%
Promedio del clima laboral del 3,84%
GAD de Catamayo.

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del canton Catamayo
Elaborado por: Johanna Torres

Figura 13. Promedio de los factores del clima laboral

FACTORES DEL CLIMA LABORAL

Autonomia
4,5 4,05
Innovacion ‘ Cohesion
N — 4,08
3,12
Equidad ° e Confianza
4,09
)
3,79 °
Reconocimiento Presion
» 2,69
4,42 ~Apoyo

Nota. Tabla 15: Promedio de los factores del clima laboral de los servidores y jefes departamentales
Elaborado por: Johanna Torres

Como se observa en la tabla 8 el nivel de clima laboral del GAD de Catamayo esta en
un promedio de 3,84 lo que significa que los resultados del nivel del clima laboral segun la

escala de latabla 5 es “Muy bueno”, ya que la percepcion sobre el clima laboral esta por encima

35



del promedio; lo cual significa que la entidad cuenta con un buen ambiente de trabajo, sin
embargo existen subfactores que pueden ser mejorados y/o sostenidos.

Por lo tanto, dentro de la figura Nro. 13. La dimension de presion con un promedio de
(2,69%), mismo que se encuentra dentro de la escala “Aceptable” lo que quiere decir que
existen algunos factores que pueden ser mejorados. Se indica que el 3.11% de los servidores
manifiestan estar en total desacuerdo por lo que muchos de los colaboradores de la institucién
manifiestan que no existe estrés por lo que la exigencia del trabajo es debido a las 6rdenes de
su superior, asi mismo consideran que se sienten como si no tuvieran un dia libre; sin embargo

en la institucién es un lugar relajado para trabajar.

Por otro lado, el 22,30% manifiestan que estan de acuerdo ya que en la institucion es un
lugar relajado para trabajar; Y por ende los servidores publicos manifiestan estar seguros de
gue no a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien que llaman para

avisar de algun problema en el trabajo.

Con respecto a la dimensién de equidad, en la figura Nro. 13. Se demuestra que posee
un promedio de (3,12), que se encuentra dentro de la escala “Muy bueno”, donde se presentan
algunos factores que pueden ser mejorados y/o sostenidos. Dentro de la tabla Nro. 15 el 6,76%
no estan seguros con respecto que puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe; asi
mismo es poco probable que mi jefe me alague sin algin motivo; ya que los objetivos que fija

mi jefe en el trabajo son razonables.

6.2.Resultados del segundo objetivo
“Identificar los factores que influyen en el clima Laboral de los servidores publicos de
GAD Municipal del Cantén Catamayo.”

Para identificar los factores que influyen en el clima laboral de los servidores publicos
se realizé un analisis de los datos obtenidos en las encuestas realizadas a los servidores pablicos
de la institucion, a continuacion se muestra los porcentajes obtenidos para cada dimension y en
base a esta informacion se establecen los factores que deben tomarse en cuenta en el

establecimiento de las estrategias para mejorar el clima laboral de la institucion.
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Tabla 9. Dimensién Autonomia

Totalmente
PREGUNTAS Muy de De No estoy En
en
Acuerdo  acuerdo Seguro  Desacuerdo
Desacuerdo

1.- Tomo la mayor parte de las
decisiones para que influyan 16,89% 1,89% 0,14% 0,95% 0,14%

en la forma en que desempefio

mi trabajo

2.-Yo decido el modo en que 13,51% 5,00% 0,14% 1,22% 0,14%
ejecutare mi trabajo

3.-Yo propongo mis propias 6,35% 11,49% 0,27% 1,62% 0,27%
actividades de trabajo

4.-Determino los estdndares 15,81% 1,35% 0,14% 1,22% 1,49%
de ejecucion de mi trabajo.

5.- Organizo mi trabajo como 17,30% 1,62% 0,00% 0,95% 0,14%

mejor me parece

TOTAL 69,86% 21,35% 0,68% 5,95% 2,16%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del cantén Catamayo.
Elaborado por: Johanna Torres.

En la dimensién de autonomia se puede observar como al organizar el trabajo como
mejor le parece tiene un 17,30% y tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en
la forma en que desempefio mi trabajo (16,89), esto demuestra que esta dimensién no influye

en el clima laboral de los servidores publicos de GAD Municipal del Canton Catamayo.
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Tabla 10. Dimension cohesién

Totalmente
PREGUNTAS mzz:ji) acuDeT’do ’\ézgztr%y Desalilrjerdo en
Desacuerdo
6.- Las personas que trabajan en  17,30% 0,68% 0,81% 1,22% 0,00%
mi institucion se ayudan los unos
a los otros
7.- Las personas que trabajan en  16,08% 1,08% 0,81% 1,89% 0,14%
mi institucion se llevan bien entre
si.
8.- Las personas que trabajan en 16220  2,16% 0,54% 0,95% 0,14%
mi institucion se sienten a gusto en
su espacio laboral
9.- Existe espiritu de “trabajo en 15,54% 2,70% 0,54% 0,95% 0,27%
equipo” entre las personas que
trabajan en mi institucion.
10.- Siento que tengo muchas
cosas en comun con la gente que 6,22% 11,35% 0,68% 0,41% 1,35%
trabaja en mi departamento.
TOTAL 71,35%  17,97% 3,38% 5,41% 1,89%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del Cant6n Catamayo.

Elaborado por: Johanna Torres.

En la dimensién de cohesién se encontré en sus valores mas altos con el 17,30% Las

personas que trabajan en mi institucion se ayudan los unos a los otros, 16,22%. Las personas

que trabajan en mi institucion se sienten a gusto en su espacio laboral esto demuestra que esta

dimensién no influye en el clima laboral de los servidores publicos de GAD Municipal del

Canton Catamayo.
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Tabla 11. Dimension Confianza

Totalmente
M D No est E
PREGUNTAS uy de © 0 €stoy ) en
Acuerdo acuerdo Seguro Desacuerdo
Desacuerdo
11.- Puedo confiar en que mi jefe
no divulgue las cosas que le cuento 14,86% 1,76% 1,62% 1,49% 0.27%
en forma confidencial.
12.- Mi jefe es una persona de  16,76%  1,76% 0,41% 0,95% 0,14%
principios definidos.
13.-Mi jefe es una persona con 16,35% 1.89% 1,08% 0,41% 0.27%
quien se puede hablar
abiertamente.
14.- Mi jefe cumple con los
15,27% 2,16% 1,22% 1,08% 0,27%
compromisos  que  adquiere
conmigo
15.- No es probable que mi jefe me
) ) 4,59% 11,49% 1,35% 2,43% 0,14%
dé un mal consejo
TOTAL 67,84%  19,05% 5,68% 6,35% 1,08%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del Cant6n Catamayo.

Elaborado por: Johanna Torres.

En la dimension de confianza en los valores mas altos, 16,76% su jefe es una persona

de principios definidos, 16,35% Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente,

esto demuestra que esta dimension no influye en el clima laboral de los servidores publicos de

GAD Municipal del Canton Catamayo.
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Tabla 12. Dimension Presién

Totalmente
M D No est: E
PREGUNTAS uy de - De oestoy =N en
Acuerdo acuerdo Seguro Desacuerdo
Desacuerdo
16.- Tengo mucho trabajo y poco 2,70% 0,81% 14,46% 1,89% 0,14%
tiempo para realizarlo
17.- Mi institucién es un lugar 2.43% 2.30% 14,73% 0.27% 0.27%
relajado para trabajar
18.- En casa, a veces temo oir
sonar el teléfono porque pudiera 257% 1.89% 14,19% 0,68% 0,68%
tratarse de alguien que llaman
sobre un problema en el trabajo
. . 3,78% 2,03% 2,70% 10,81% 0,68%
19.-Me siento como si nunca
tuviera un dia libre
20.- Muchos de los servidores de
e - 2,43% 1,35% 2,70% 12,16% 1,35%
mi institucion en mi nivel, sufren
de un alto estrés, debido a la
exigencia de trabajo.
TOTAL 13,92% 8,38% 48,78% 25,81% 3,11%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del Cant6n Catamayo.

Elaborado por: Johanna Torres.

En la dimensidn de presion los valores mas repetitivos son 14,73% que indican que los

servidores no estan seguros de que la institucion es un lugar relajado para trabajar, seguido del

14,46% en donde se demuestra que existe una gran cantidad de trabajo y poco tiempo para

poder realizarlo, lo que indica una desorganizacion con las actividades laborales, por otro lado

se tiene un 14.19% quienes indican temer las llamadas laborales por posibles lo que nos indica

gue se encuentran estresados por el trabajo que se les presenta en el dia, por lo que se puede

decir que esta dimension es un factor que si influye en el clima laboral de los servidores publicos

de GAD Municipal del Canton Catamayo.
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Tabla 13. Dimension Apoyo

PREGUNTAS Muy de De No estoy En Totalmente
Acuerdo acuerdo Seguro Desacuerdo en
Desacuerdo

21.-Puedo contar con la 17,30% 1,35% 1,08% 0,14% 0,14%
ayuda de mi jefe cuando la
necesito.
22.-A mi jefe le interesa que 17,30%  1,08% 1,35% 0,14% 0,14%
me desarrolle
profesionalmente.
23-Mi jefe me respalda al 17,43% 0,95% 1,35% 0,00% 0,27%
100%
24.-Es facil hablar con mi jefe 17.57% 1.22% 0.95% 0,00% 0.27%
sobre problemas
relacionados con el trabajo.
25-Mi jefe me respalda y 51495 1351%  1,08% 0,00% 0,27%
deja que yo aprenda de mis
propios errores.

TOTAL 74,73%  18,11% 5,81% 0,27% 1,08%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del Cant6n Catamayo.

Elaborado por: Johanna Torres.

En su valor mas alto se encontrd que 17,57 es mucho mas facil hablar con mi jefe sobre

problemas relacionados con el trabajo, y con el 17,30 A su jefe si le interesa que me desarrolle

profesionalmente. Esto demuestra que estas dimensiones no influyen en el clima laboral de los

servidores publicos de GAD Municipal del Canton Catamayo.
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Tabla 14. Dimension Reconocimiento

PREGUNTAS Muy de De No estoy En Totalmente
Acuerdo acuerd Seguro Desacuerdo en
0 Desacuerdo

Puedo contar con una

felicitacion cuando realizo bien 17,30% 0,68% 1,35% 0,41% 0,27%
mi trabajo.

La Unica vez que se habla sobre

mi rendimiento es cuando he  446% 1,62% 1,49% 12,16% 0,27%

cometido un error.
Mi jefe conoce mis puntos 15689  1,35% 2,16% 0,68% 0,14%
fuertes y me los hace notar.

Mi jefe es rapido para reconocer

1757%  0,68% 0,95% 0,68% 0,14%
una buena ejecucién.
Mi jefe me pone como ejemplo
de lo que se debe hacer. 16,49%  1,76% 1,22% 0,27% 0,27%
TOTAL 71,49%  6,08% 7,16% 14,19% 1,08%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del Cant6n Catamayo.
Elaborado por: Johanna Torres.

En esta dimensién los valores mas altos que encontramos son 17,57 su jefe si es rapido
para reconocer una buena ejecucion, y con el 15,68 su jefe conoce mis puntos fuertes y me los
hace notar. Esto demuestra que estas dimensiones no influyen en el clima Laboral de los

servidores publicos de GAD Municipal del Cantén Catamayo.”

42



Tabla 15. Dimension Equidad

Totalmente

PREGUNTAS Muy de De No estoy En en
Acuerdo  acuerdo Seguro Desacuerdo

Desacuerdo
31.- Puedo contar con un trato 17,97% 0,54% 1,22% 0,00% 0,27%
justo por parte de mi jefe.
32.-Los objetivos que fija mi jefe 17.97% 0,81% 0,95% 0,00% 0.27%
para mi trabajo son razonables.
33.- Es poco probable que mi jefe ~ 1.89%  14,86% 1,89% 1,08% 0,27%

me halague sin motivos.
34.-Mi jefe no tiene favoritos. 1,89% 1,76% 1,35% 14,73% 0,27%
35.- Si mi jefe despide a alguien es
porque probablemente  esa

2,97% 1,49% 1,35% 13,51% 0,68%
persona se lo merece.

TOTAL 42,70%  19,46% 6,76% 29,32% 1,76%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del Cant6n Catamayo.
Elaborado por: Johanna Torres.

En esta dimension los valores mas altos nos indican que con el 17,97% puedo contar
con un trato justo por parte de mi jefe y con el 17,97 los objetivos que fija mi jefe para mi
trabajo son razonables. Sin embargo se puede observar que el 14.73% de los encuestados
indican que existe favoritismo dentro del departamento lo que dificulta el aseso laboral, también
se tiene un 13.51% quienes mencionan que los despidos no se realizan adecuadamente con
razones que ameriten esta situacion, por lo que se puede decir que esta dimension es un factor
que influye en el clima laboral de los servidores publicos de GAD Municipal del Canton

Catamayo.”
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Tabla 16. Dimension Innovacion

Totalmente
PREGUNTAS Muy de De No estoy En en
Acuerdo  acuerdo Seguro Desacuerdo
Desacuerdo
36.- Mi jefe me anima a 17,43% 0,81% 1,35% 0,14% 0,27%
desarrollar mis propias ideas.
37- A mi jefe le agrada que YO 475700 gglop 1,350 0,00% 0,27%
intente hacer mi trabajo de
distintas formas.
38.- Mi jefe me anima a mejorar
17,70% 0,68% 1,35% 0,00% 0,27%
sus formas de hacer las cosas.
39.- Mi jefe me anima a encontrar
17,70% 0,68% 1,35% 0,00% 0,27%
nuevas formas de enfrentar
antiguos problemas.
40.- Mi jefe “valora” nuevas
formas de hacer las cosas 17,70% 0,68% 1,35% 0,00% 0,27%
TOTAL 88,11% 3,65% 6,76% 0,14% 1,35%

Nota. Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del Cant6n Catamayo.

Elaborado por: Johanna Torres.

En esta dimension se encontrd con el 17,70% que su jefe me anima a mejorar sus formas

de hacer las cosas y con el 17,70% su jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar

antiguos problemas. Esto demuestra que estas dimensiones no influyen en el clima Laboral de

los servidores publicos de GAD Municipal del Cantén Catamayo
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Tabla 17. Promedio general de los factores gue determinan el ambiente laboral.

DIMENSIONES Muy de De No estoy En Totalmente
Acuerdo acuerdo Seguro Desacuerdo en
Desacuerdo
Autonomia 69,86% 21,35% 0,68% 5,95% 2,16%
Cohesién 71,35% 17,97% 3,38% 5,41% 1,89%
Confianza 67,84% 19,05% 5,68% 6,35% 1,08%
Presion 13,92% 8,38% 48,78% 25.81% 3,11%
Apoyo 74,43% 1811%  581% 0.27% 1,08%
Reconocimiento 71,41% 6,08% 7.16% 14,19% 1,08%
Equidad
42, 7% 19,46% 6,76% 29,32% 1,76%
Innovacion 88,11% 3,65% 6,76% 0,14% 1,35%

Nota. Resultados obtenidos de las dimensiones aplicadas en encuesta realizada a los servidores y jefes
departamentales del GAD del canton Catamayo
Elaborado por: Johanna Torres

De acuerdo con los resultados obtenidos de las ocho dimensiones podemos decir que;
los factores que influyen positivamente en el ambiente laboral dentro del GAD de municipal
del canton Catamayo son innovaciéon (88,11%) lo que significa que la mayoria de encuestados
mencionan en el GAD de Catamayo, si existe innovacién lo que conlleva a desarrollar mejor
las ideas, sin embargo apoyo (74,43%) supieron manifestar que por parte de las autoridades si
existe apoyo por parte del ente rector del GAD del cantén Catamayo; asi mismo confianza
(67,84%) mencionan que si existe por lo que la informacién que se llegara a tratar dentro de la
institucion es de absoluta confidencialidad; sin embargo cohesion (71,35%) supieron manifestar
que en la institucion si existe, por lo que los servidores tienen una buena relacion dentro del
ambito laboral; y un (69,86%) referente a autonomia los servidores deciden de qué manera
ejecutar mejor su trabajo ya que son determinadas sus funciones por su superior.

De acuerdo con los resultados obtenidos de las ocho dimensiones podemos decir
que; los factores que influyen negativamente en el ambiente laboral dentro del GAD municipal
del canton Catamayo, son aquellos factores que dentro de la institucion se deberia tener en
consideracién ya que estan bajo el nivel, sin embargo esto podria perjudicar a los servidores en
el aspecto de su rendimiento, el primer factor que influye negativamente equidad (42,7%) se

deberia considerar mejorarlo que existan iguales oportunidades laborales entre todos los
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miembros de un departamento, dejando un lado el favoritismo o las rifias internas que dificultan
el ascenso de puesto dentro de la institucion, se debe considerar el avance mediante méritos y
oposicion dirigido por personal externo que se muestre imparcial. El segundo factor que influye
negativamente es la presion (13,92%) puesto que, en los resultados se india que existe dificultad
para la entrega de trabajo a tiempo por la cantidad de actividades que se deben realizar en un
dia laboral, lo que esta generando estrés a los servidores, por tanto se debe considerar un sistema
de organizacién y gestion del tiempo para las entregas, ademas se deben implementar

estrategias para evitar el estrés en los servidores tales como pausas laborales.

Tabla 18. Resultado de cada departamento del GAD del Cantén Catamayo

DIMENSIONES SERVIDORES CONCEJALES
JEFES DEPARYI'AMENTALES
Autonomia 4,05% 4,76%
Cohesion 4,08% 3,57%
Confianza 4.09% 3,75%
Presion 2,69% 2.21%
Apoyo 4,42% 3,85%
Reconocimiento 3,79% 5,00%
Equidad 3,12% 2,13%
Innovacién 4,50% 5.00%

Nota. Promedio de Encuesta realizada a los servidores y jefes departamentales del GAD del canton
Catamayo
Elaborado por: Johanna Torres

6.3.Resultados del tercero objetivo
Realizar una propuesta de mejora al clima Laboral, tomando como referencia los factores

que influyen en el Clima Laboral.

La presente propuesta de mejora se sustenta en los resultados obtenidos de las encuestas
aplicadas, referente a los 8 factores del clima laboral de acuerdo al modelo de Koys & Decottis,
(1991), (citado por Vega, et al., 2008), el cual ayudara a realizar una propuesta de mejora para
los diferentes departamentos del GAD municipal del cantén Catamayo.

6.3.1. Propuesta Del Plan De Mejoras
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Como se menciond al inicio de esta investigacion, uno de los objetivos fue el
planteamiento de una propuesta de mejoras del clima laboral para el GAD Municipal del Canton
Catamayo, para ello se realiz6 primeramente el diagnéstico del clima laboral con el objetivo de
detectar los factores que influyen en el entorno que se desenvuelven y con ello buscar
mecanismos Y estrategias que permitan lograr un cambio y mayor satisfaccion.

Una vez que se recabo la informacion referente a los 8 factores de clima laboral, se
obtuvo como resultado que el nivel del clima laboral del Gobierno Autbnomo Descentralizado
Municipal del Cantén Catamayo es “Muy bueno”. Sin embargo, existen factores, expuestos en
la tabla 18, sobre las que es necesario aplicar una propuesta de mejoras, ya que presentaron
ciertos niveles de inconformidad en comparacion al resto de los factores. En los que destacan:

factores equidad y factor presion.

6.3.2. Objetivos de Propuesta del plan de Mejoras

6.3.2.1. Objetivo General.
e Disefiar un plan que contribuya al mejoramiento del clima laboral de los diferentes
departamentos del GAD municipal del cantén Catamayo.
6.3.2.2 Objetivo Especifico.
e Establecer mejoras en la dimension equidad a través de actividades relacionadas con la
creatividad y la motivacion entre los diferentes departamentos del GAD.
e Sugerir mejoras en la dimensién presion a través de actividades de caracter social y la

estandarizacion de procesos en las actividades laborales.
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6.3.3. Factor a mejorar: Factor Equidad Servidores y Jefes Departamentales

Tabla 19. Factor Equidad de los Servidores y Jefes Departamentales

Objetivo FACTOR EQUIDAD SERVIDORES Y JEFES DEPARTAMENTALES
Fomentar el | Estrategias Actividades Recursos Responsables Periodo de control | Presupuesto
principio de p Desarrollar un |e La primera | > Servidores e Para esta actividad | e El taller se | Para esta
equidad en el taller sobre los actividad publicos. seran responsables | llevard a cabo de | actividad no se
ambito laboral temas de relacionado sobre | » Presentaciones en los directivos de | manera mensual, | requiere
ya que los igualdad y los temas de PowerPoint. cada departamento | en enero y | asignacion de
servidores equidad a los equidad e | » Computadora del GAD | diciembre de cada | recursos
tienen las | servidores del igualdad se les municipal del | afio. financieros.
mismas GAD. hara realizar un canton Catamayo. . El foro se lo
oportunidades » Desarrollar un dialogo que realizara 1 vez al
a la hora de| foro que esté| expresen todas afio en el mes de
realizar su relacionado con sus dudas: agosto, la cual
trabajo, se le el ambiente de colaboraciones Tendra una
brinde untrato | confianza y interpersonales, duracion de 2
justo €| transparencia sus habilidades, semanas.
igualitario. del GAD | etc.

municipal  del
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canton

Catamayo.

En la segunda
actividad
relacionada con el
ambiente de
trabajo para
motivarlos se
fomentara  una
buena
comunicacion 'y
de la misma
manera se los
motivara
ofreciéndoles

beneficios.

Nota. Elaboracion propia
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6.3.3. Factor a mejorar: Factor Presion Servidores y Jefes Departamentales

Tabla 20. Factor presién Servidores y Jefes Departamentales

Obijetivo FACTOR PRESION SERVIDORES Y JEFES DEPARTAMENTALES
Promover las | Estrategias Actividades Recursos Responsables Periodo de | Presupuesto
actividades de | e Crear el P> Realizar » Servidores » Para la | control > El presupuesto
caracter social | ambiente  de actividades de publicos. primera  actividad > La primera | para las
y la | trabajo que sean caracter social que | > Presentaciones en | seran responsables el actividad se la| actividades
estandarizacion | favorables para | permitan fortalecer PowerPoint. comité de asuntos realizara ~ dos | sociales
de las | mejorar la la  comunicacién | » Computadora sociales del GAD de veces al afio y| dependerd  del
actividades satisfaccion y el para asi lograr una Catamayo su duracion tipo de actividad
laborales, que | desempefio convivencia > Para la dependerda la| que se plantee.
permitan laboral. arménica entre el segunda y tercera actividad a p> Paralasegunday
reducir los Continuar con personal de los actividad seran realizarse tercera actividad
indices de la motivacion, diferentes responsables el area > Para la no se requiere de
presion en el para lograr la departamentos del de seguridad y salud | segunda y tercera un  presupuesto
personal  del satisfaccion GAD de Catamayo. ocupacional y el | actividad de las financiero.
GAD de de los > Realizar pausas jefe  de talento | pausas activas se
Catamayo servidores activas que le humano realizara 2 veces a

publicos  del permitan al la semana con una
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GAD

Catamayo

de

trabajador
distraerse de su
carga laboral.
Crear un calendario
que les permita a
los servidores estar
al dia con sus
labores 'y no
sobrepasar la carga

horaria.

duracion de 5a 10

minutos.

Nota. Elaboracion propia
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7. Discusién

El propdsito de la presente investigacion, fue el diagnéstico del clima laboral
realizado en el GAD del cantén Catamayo es el resultado de la percepcion de los factores
Autonomia, Cohesion, Confianza, Presion, Apoyo, Reconocimiento, Equidad e Innovacion;
bajo este enfoque subjetivo utilizado, el presente trabajo de investigacion tuvo como
propdsito principal determinar el diagnostico del clima laboral de los servidores pablicos del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del canton Catamayo afio 2022; por lo que
se propuso los siguientes objetivos especificos:

“Determinar el nivel de Clima Laboral en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Catamayo”

El clima laboral depende de varios factores en las dimensiones que se relacionan con
el clima laboral, para el diagndstico inicial se tomaron en cuenta los ochos factores, en la
primera dimension se consulta la autonomia (4,05%) en donde la percepcion sobre el clima
laboral estd muy por encima del promedio; lo cual significa que es una fortaleza institucional
importante para el logro de los objetivos de la entidad. Sin embargo la mayoria de los
encuestados mencionan ser responsables de la toma de decisiones, ademas afirman que sus
jefes si les permiten trabajar libremente y no sienten un ambiente controlado, este resultado
nos muestran una libertad laboral en cuanto al manejo en el ritmo de trabajo de cada funciona
(Koys & Decaottis, 1991).

En lo correspondiente a la existencia de cohesion (4,08) en donde la percepcidn 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 entidad. Entre los distintos
servidores mas de la mitad mencionan que si existe un espiritu de trabajo en equipo, esta es
una de las dimensiones mas importantes, debido a que el clima laboral de una institucion es

claramente reflejado por el trabajo en equipo (Koys & Decottis, 1991).

En la dimension de confianza (4,09%) se puede visualizar como la mayoria de los
servidores si sienten una confianza como para que si de existiese un error su jefe le ayudaria
a buscar una solucién y no busque reprenderlo. En donde la percepcién sobre el clima laboral
estd muy por encima del promedio; lo cual significa que es una fortaleza institucional

importante para el logro de los objetivos de la entidad (Koys & Decottis, 1991).
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El clima laboral hace referencia al sentimiento colectivo que existe en una
institucion, por lo cual la dimension relacionada con la presion (2,69%) busca indagar, si
existe un malestar en lo relacionado a carga laboral, y es asi como la mayoria contesta no
saber si existe 0 no, lo que podria interpretarse que la entidad cuenta con un ambiente de
trabajo normal y existen subfactores que deben ser mejorados o sostenidos. El trabajo en
exceso puede producir estrés el cual se transforma en un ambiente laboral tenso. En relacion
con los resultados se refleja que si existe una carga laboral excesiva lo que provocaria un
clima laboral sofocante para la gran mayoria, esto puede deberse a la mala distribucion de

carga laboral o a la falta de personal (Koys & Decottis, 1991).

Uno de los elementos que no pueden faltar en una institucion laboral es el apoyo
(4,42) En donde 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 entidad, el cual la mayoria de los servidores mencionan que si existe ya sea de sus
compafieros o de su jefe, esta dimensién se relaciona con las anteriores demostrando un
trabajo en equipo y ademas un valor humano en dar la mano en determinados casos. Al
considerar que ninguno de los servidores busca poner en riesgo su puesto laboral (Koys &
Decottis, 1991).

En la dimension de reconocimiento (3,79%) el clima laboral esta por encima del
promedio; lo cual significa que si bien es cierto la entidad cuenta con un buen ambiente de
trabajo es destacable que mas de la mitad de encuestados mencione la importancia de realizar
un buen trabajo, ya que el jefe si esta pendiente de que se realice y felicita a sus colaboradores
por un trabajo oportuno y bien realizado. Podrian generar un ambiente laboral que permitan
generar un sentimiento de superacién por parte de los servidores mediante sistemas como el

escalafon, o por méritos y oposicion (Koys & Decottis, 1991).

En la dimension de equidad (3,12%), el clima laboral esta por encima del promedio;
lo cual significa que si bien es cierto la entidad cuenta con un buen ambiente de trabajo sin
embargo la mayoria mencionan que existe equidad en la carga laboral, un porcentaje
importante menciona que no, lo cual nos indica que el trabajo podria ser excesivo para unos.
Los departamentos deben ser organizados de tal manera que la carga laboral sea equitativa
y no se delegue desproporcionadamente la carga laboral a los servidores (Koys & Decottis,
1991).
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En la ultima dimensidn, en la cual se hace referencia a la innovacion (4,50%), los
encuestados mencionan que el trabajo si les permite innovar y mejorar algunos procesos.
Toda institucion debe tener en cuenta la importancia de buscar nuevas soluciones a
problemas para fortalecer el clima laboral permitiendo el desarrollo de ideas. Los procesos
administrativos y que se realizan de manera presencial no han cambiado o se han
modernizado con el tiempo, y las plataformas digitales que han desarrollado las distintas
entidades pablicas son poco didacticas y la mayoria de las personas prefieren hacer largas
colas e ir directamente, ya que no entienden estos procesos dando como resultado procesos
manuales lentos y repetitivos que podrian ser realizados de manera automatica si se ha
capacitara de mejor manera a la poblacion en general y a los mismos funcionarios de como
utilizar correctamente este sistema, aunque esta solucion innovadora puede provocar miedo,
ya que muchos puestos de trabajo podrian quedar eliminados por la automatizacion de los
mismos. Por lo cual existe una intencion leve de cambiar la manera en la cual se trabaja
(Koys & Decaottis, 1991).

En relacion con todas las dimensiones se puede destacar que el clima laboral de la
institucion segun la escala propuesta se cataloga como “Muy bueno”, puesto que la mayoria
de las dimensiones relacionadas tiene un alto porcentaje de cumplimiento por lo cual se
podria decir que esta en vias de llegar a un buen clima laboral.

“ldentificar los factores que influyen en el clima Laboral de los servidores
publicos de GAD Municipal del Canton Catamayo”

Aunque los resultados del primer objetivo se presentaron de manera positiva para la
institucion, en un andlisis mas profundo de cada uno de los factores con sus respectivas
preguntas, se pudo evidenciar que existen inconvenientes dentro de la institucion. Entre los
factores se encuentra la equidad, que hace referencia a la percepcion que existe con respecto
a los estandares de desempefio funcionamiento y finalizacion de una tarea en especifico, se
encontrd que un 14.3% del personal indica que existe un favoritismo dentro de la institucion
lo que dificulta los asensos en el area laboral. Como lo menciona Espinoza y Calixtra (2019)
en su investigacion el favoritismo laboral se incrementa en la actualidad, tanto para el
personal de nuevo ingreso como para el sistema de ascensos en las instituciones publicas y
privadas, por lo que la administracion y talento humano deben procurar la eleccion mediante
un sistema de meritos que garantice la seleccion del personal idoneo para el puesto de

trabajo.
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Con respecto a la dimension de presion que hace referencia a la precepcion que existe
con respecto a los estdndares de desempefio, funcionamiento y finalizacion de la tarea, se
encontré un porcentaje significativo del 48.78% de encuetados quienes manifiestan que
existe una insatisfaccion en cuento a la cantidad de trabajo que realizan durante su jornada
laboral y el poco tiempo que tienen para entregar su trabajo, lo que indica una
desorganizacion por parte de la institucion, como lo menciona Bustamante (2019), la
excesiva carga laboral y la presion ejercida por el personal a cargo puede llegar a tener graves
consecuencias en el personal, en especial en su salud ya que genera estrés, angustia y
desesperacion, por lo que su desempefio se ve afectado y por ende la institucion.

“Realizar una propuesta de mejora al clima laboral, tomando como referencia

los factores que influyen en el clima laboral”

Para un mejor cumplimiento de los objetivos de la institucion se debe tomar en cuenta
los factores analizados anteriormente, mediante las estrategias planteadas se puede
establecer una mejora en la perspectiva de los servidores, utilizando métodos de motivacion
laboral, generando un entorno adecuado que estimule a los servidores y les permita alcanzar
las metas de la institucion, si se genera un ambiente adecuado se puede lograr el

cumplimiento de las responsabilidades laborales diarias.
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8. Conclusiones

Para el primer objetivo se puede concluir que como resultado del diagndstico del
Clima Laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn
Catamayo es “Muy bueno”, ya que, de acuerdo con la mayoria de los encuestados,
es un lugar idoneo para trabajar. Demostrando que el mayor porcentaje es innovacion
(4,50%) en donde mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas puede trabajar en
relacion con metas y prioridades, sin imposicion alguna, aunque existe un 4,05%
mencionan no tener autonomia lo cual podria ser debido los problemas jerarquicos
existentes en la instituciéon (Koys & Decottis, 1991).

En cuanto a los factores que influyen en el clima laboral en la institucion se pudo
evidenciar que la presion tiene efectos sobre el clima laboral esta en el promedio, lo
cual significa que la entidad cuenta con un ambiente de trabajo normal y existen
subfactores que deben ser mejorados o sostenidos en los servidores, puesto que se
menciona que 2,69% no estan seguros de que el trabajo sea equilibrado, ya que existe
una alta carga laboral sin el tiempo adecuado para poder entregar el trabajo solicitado
(Koys & Decaottis, 1991).

Con el fin de mejorar el clima laboral de la institucidén se gener0 estrategias que
permitan fortalecer los factores que deben ser mejorados encontrados en la
institucion como la equidad y la presion. Utilizando estrategias de motivacion y
organizacion de las actividades laborales, ademas de proponer oportunidades donde
se les brinde un trato justo que les permita a los servidores tener mejores
oportunidades laborales (Koys & Decottis, 1991).

Con base en los resultados encontrados se pudo elaborar la propuesta la cual esta
enfocada en mejorar el clima laboral, a misma esta estructurada segun los objetivos
las necesidades encontradas en el GAD del cantén Catamayo de forma general es
muy bueno por la percepcion sobre el clima laboral esta por encima del promedio lo
que significa que la institucion cuenta con un buen ambiente de trabajo, existen

subfactores que pueden ser mejorados.
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9. Recomendaciones

Se recomienda a las autoridades del GAD del Canton Catamayo lo siguiente:

Tomar en cuenta la carga laboral de los servidores para que esta puede ser mas
equitativa, ademas esto permitira que los procesos demoren menos tiempo,
mejorando el clima laboral de los funcionarios en todos sus campos, asi como la
productividad.

El departamento de talento humano debe realizar evaluaciones en las dimensiones a
las cuales varios de los colaboradores demostraron desconformidad, asi como la
medicion de los niveles de estrés, el cual puede ser perjudicial para la salud.

Poner en préactica la propuesta, ya que esta busca solucionar problemas existentes
mediante estrategias fundamentadas y corroboradas. También se recomienda
desarrollar investigaciones relacionadas al clima laboral en otras instituciones del

estado para conocer si los resultados son recurrentes.
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11. Anexos

Anexo 1: Permiso del GAD del Canton Catamayo
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Anexo 2. Encuesta a Servidores

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
FACULTAD JURIDICA SOCIAL ADMINISTRATIVA
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

FORMATO ENCUESTA

La presente encuesta tiene como proposito identificar el clima laboral de los servidores del

GAD del Cantén Catamayo.

La presente no solicita informacion personal y la obtenida es confidencial y de caracter

netamente académico, no existen respuestas correctas o incorrectas.

1. Datos Generales.

Sexo (Hombre o Mujer)

Edad

Tiempo de trabajo en la

institucién

Nombre de la Institucion

s | . 8 | s
g = 3 o 3 e B
- g ) 55 3 c @
AUTONOMIA © 3 2| 8 2 3
1; @ S 3 S s B
5 @) Z c © o
S (| =
1 Tomo la mayor parte de las decisiones para que
influyan en la forma en que desempefio mi trabajo
2 Yo decido el modo en que ejecutare mi trabajo
3 Yo propongo mis propias actividades de trabajo
4 Determino los estdndares de ejecucion de mi
trabajo.
5 organizo mi trabajo como mejor me parece
o c
o o o
- © O D =) 2| £8
COHESION SS| 3 | g8 3| 28
> QO [+ L S 2 = 2
> > @ o D c @ £ 8
= 8 ) Z & |las| 23
6 Las personas que trabajan en mi institucion se
ayudan los unos a los otros
7 Las personas que trabajan en mi institucion se
Ilevan bien entre si.
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g Las personas que trabajan en mi institucién se
sienten a gusto en su espacio laboral
9 Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las
personas que trabajan en mi institucion.
10 Siento que tengo muchas cosas en comdn con la
gente que trabaja en mi departamento.
o o
s 5
CONFIANZA @ = > 3 29
(5] (@] c
S > = ] 3 o
Q %2} % e >
> © @ °© s 8
(@] = n
> a Z g | 28
1 Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas
gue le cuento en forma confidencial.
12 Mi jefe es una persona de principios definidos.
13 Mi jefe es una persona con quien se puede hablar
abiertamente.
1 Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere
conmigo
15 No es probable que mi jefe me dé un mal consejo
o o
= 5
. 2 D S
PRESION 3 S 3 S <
© = > 3 L o
<5} < ) S S e
o 3 2 @ g g
> [ @ 5 = 8
= @ o s g8
= &) =z ] = S
16 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo
17 Mi institucidn es un lugar relajado para trabajar
En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque
18 pudiera tratarse de alguien que llaman sobre un
problema en el trabajo
19 Me siento como si nunca tuviera un dia libre
Muchos de los servidores de mi institucién en mi
20 nivel, sufren de un alto estrés, debido a la
exigencia de trabajo.
o (@]
B 5
(5] (@] o
> o D © c
APOYO 8 | T 2 2 | =g
% <3} &) =} = B
S S = g 3 o
[&] N @ e S
P © @ ° s 3
(5] (@] = n
S a z T 23
21 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la
necesito.
99 A mi jefe le interesa que me desarrolle
profesionalmente.
23 Mi jefe me respalda al 100%
24 Es féacil hablar con mi jefe sobre problemas
relacionados con el trabajo.
o5 Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis
propios errores.
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26 Puedo contar con una felicitacion cuando realizo
bien mi trabajo.
97 La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es
cuando he cometido un error.
08 Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace
notar.
29 Mi jefe es rapido para reconocer una buena
gjecucion.
30 Mi jefe me pone como ejemplo de lo que se debe
hacer.
S o
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31 Puedo contar con un trato justo por parte de mi
jefe.
32 Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son
razonables.
33 Es poco probable que mi jefe me halague sin
motivos.
34 Mi jefe no tiene favoritos.
35 Si mi jefe despide a alguien es porque
probablemente esa persona se lo merece.
S o
°© S
(5] (@] o
. 3 o & 2 =
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36 Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.
37 A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo
de distintas formas.
38 Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer
las cosas.
39 Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de
enfrentar antiguos problemas.
40 Mi jefe “valora” nuevas formas de hacer las cosas.
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Anexo 3: Encuesta a los Directivos

FACULTAD JURIDICA SOCIAL ADMINISTRATIVA
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

FORMATO ENCUESTA
La presente encuesta tiene como proposito de identificar la calidad del clima laboral de los
servidores del GAD del Cantén Catamayo.

La presente no solicita informacion personal y la obtenida es confidencial y de caracter

netamente académico, no existen respuestas correctas o incorrectas.

1. Datos Generales.

Sexo (Hombre o Mujer)
Edad
Tiempo de trabajo en la
institucion
S o = g 5 o
; g B 5% g 2 e
AUTONOMIA 3 3 = 8 s 3
8 8 2 8 E B
> |8 | 2 |2 | E¢
§ 3 L [
1 Su jefe demuestra preocupacion por el trabajo
que usted realiza.
Su jefe inmediato superior respeta sus decisiones.
Sus colaboradores se acogen a sus decisiones
Se siente cobmodo tomando decisiones dentro de
4 e
la institucion.
Las decisiones tomadas dentro de la institucion
5
ayudan al desarrollo de esta.
sg| 8 |30 B2 B
~ = P [<5) [<3]
COHESION >8| 2 |83 |53| E53
58| o | 23 2| 2 2
o S|k B
Confi6 en mis colaboradores y en las funciones
6 ~
que desempefian.
los funcionarios que trabajan en su direccion
7 .
gozan de su confianza
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La direccion que usted dirige cuenta con una
8 . .
atmosfera amigable trabajo.
9 Tiene la confianza de sus colaboradores
Las tareas realizadas por sus colaboradores
10 .
cumplen con sus expectativas.
o o
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Construyo una relacién de confianza y lealtad con
11 .
mis colaboradores.
Construyo con mis colaboradores una relacién de
12 . . -
tiempo que aporta confianza y flexibilidad.
13 Confia en mi equipo de trabajo.
14 | Aplico estrategias para motivar a mis servidores
En mi equipo de trabajo existe comunicacion
15 .
efectiva
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Considera importante implementar estrategias que
16 pongan en practica para crear un equipo de trabajo
eficiente.
Delega las tareas y se asegura de que se completen
17 .
a tiempo.
18 | Sus colaboradores realizan sus tareas a tiempo.
Considera usted que el desempefio de sus
19 -
colaboradores es eficiente
20 Confia en la efectividad de sus colaboradores.
o o
i< o 5 o & o
< B 2 = (TR
APOYO g8 | 3 2 3 5 3
() IS S o S ©
© [ n 5] < B
> (@) L © S ©
> o c [t
= p L
Comparte sus conocimientos cuando  sus
21

colaboradores lo necesiten.
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Ayuda y apoya las decisiones de sus

22
colaboradores.
Involucra a sus colaboradores mientras toma
23 - .
decisiones importantes.
Muestra preocupacion genuina por sus
24
colaboradores.
Apoya a sus colaboradores en su desarrollo
25
personal.
o o
° o 5 'E g o
2 B g 3 2
RECONOCIMIENTO & 3 % 2 E 3
[<5]
S| e gz | 2| =8
> (&) o c o T
Recompensa y reconoce a sus colaboradores
26
excelentes
Es importante evaluar el éxito de sus
27
colaboradores.
Reconoce el buen desempefio con sus
28
colaboradores.
El desempefio de sus colaboradores se basa a un
29 .
ambiente sano.
Del buen desempefio de sus colaboradores
30 . N
depende el éxito en su institucion.
o o
S o 5 S S o
3 B g 3 23
EQUIDAD § 3 % g é 3
Sl e | &8 | 2| 88
5 o] o c © ©
En su direccion no existe la discriminacion entre
31
sus colaboradores
32 Existe un vinculo positivo en el lugar de trabajo.
33 Existe un trato igualitario a sus colaboradores
Existe una politica de equidad de género en su
34 o N -
institucion o direccion que usted dirige.
Existe comunicacion entre jefe y colaborador ante
35 . .
las necesidades que este lo requiere.
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En su institucion cuenta con talento humano para
36 .
innovar a sus colaboradores.
Dentro de su institucion innovar es su principal
37 ..
prioridad.
En su institucion sus colaboradores estan
38 . .
dispuestos a innovar.
Sus colaboradores tienen acceso a la informacion
39 necesaria interna y externa para generar Yy
desarrollar ideas.
Motiva a sus colaboradores contribuir a la
40

innovacién de los objetivos de crecimiento.
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Anexo 4: Formato de Entrevista

FACULTAD JURIDICA SOCIAL ADMINISTRATIVA
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

FORMATO ENTREVISTA

Buenos dias/tardes le saluda Johanna Alexandra Torres Castillo. Soy estudiante del

décimo ciclo de la Carrera de Administracion Pablica de la Universidad Nacional de Loja 'y

me encuentro realizando mi tesis. Diagndstico del clima laboral de los servidores publicos

del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Catamayo Afio 2022.

Por ello me dirijo a usted de la manera mas comedida para solicitarle se digne a contestar la

siguiente entrevista.

La presente no solicita informacion personal y la obtenida es confidencial y de caracter

netamente académico, no existen respuestas correctas o incorrectas.

=

10.

¢En las decisiones que usted toma de qué manera ayudan a mantener el buen clima
laboral dentro del GAD?

¢Usted construye una relacion de confianza y lealtad con sus colaboradores?
¢Considera usted importante la forma de trabajo en equipo entre diferentes
departamentos?

¢Considera que en su equipo de trabajo existe comunicacién afectiva?

¢Usted confia en su equipo de trabajo para que no divulguen la informacién
confidencial que usted puede generar?

¢Usted Involucra a sus colaboradores mientras toma decisiones importantes?
¢Usted reconoce y valora el esfuerzo de trabajadores y funcionarios que mas se ha
destacado durante el afio?

¢Usted considera que esta institucion tiene un buen clima laboral para que las
personas puedan trabajar tranquilamente?

¢Su equipo de trabajo pueden contar con su ayuda cuando alguien lo necesite?
¢Como motiva a sus colaboradores a contribuir en innovacién para la mejora

institucional?
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Anexo 5: Evidencia de Encuestas

u l Unhversidad
Naclonal Carrotade
.—i deloja Administracion
Publica

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA
FACULTAD JURIDICA SOCIAL ADMINISTRATIVA
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

"w

FORMATO ENCUESTA

La presente encuesta tiene como propasito Identificar el clima laboral de los servidores
del GAD del Cantén Catamayo.

La presente encueta no solicita Informacién personal y la obtenida es confidencial y de

cardcter netamente académico, no existen respuestas correctas o Incorrectas.

1. Datos Generales.

Sexo (Hombre o Mujer) K O‘T\\x o
Edad 20

Tiempo de trabajo en la
institucion 2 and 05

Nombre de la Institucién 6AD C\h NaNG

2. Pregunta.
-3
- £ | 3| ¢,
g | § § | 5|22
: | & g | §|£%
- = = < = 8
| 8 U3 | %
- S = 4
- F - 5
Tomo la mayor parte de las decisiones para que
1 influyan en la forma en que desempefio mi )(
trabajo
2 Yo decido el modo en que ejecutare mi trabajo. A
3 Yo propongo mis propias actividades de trabajo b |
4 Determino los esténdares de ejecucion de mi
trabajo.
5 organizo mi trabajo como mejor me parece. X
33 £ ge 3 § £
H T2 e 5| Eg 3
-“ § E ° ;‘ LEIR BE
sl 18 ) e [ &
Las personas que trabajan en mi institucién se X
¢ ayudan los unos a los otros
Facultad Juridica, Soclaly Administrativa

Cudad Univer itaria “Guillermo F*m
Caslla letra 5", Sector LaArgeha « Lop lundm'

A
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Carreracdo

l Universidad Admllnlstmclén
! Z Naclonal iblica
u de Loja - Pabl a

Las personaé que trabajan en mi Instituclon se ><
llevan bien entre si.
Existe la preocupacién entre su equipo de ><
8
colaboradores
Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las )(
9 personas que trabajan en mi institucién. B el T T | SR,
Siento que tengo muchas cosas en comuin con la %
s gente que trabaja en mi departamento. { .
v o
z &P
33 E it %‘ g §
i st 8 |4]
2 6 7 - E
b
Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas
11 \f\
que le cuento en forma confidencial.
A 2 Mi jefe es una persona de principios definidos. ‘l\
Mi jefe es una persona con quien se puede hablar
13 7(
abiertamente.
14 Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere %
conmigo
15 No es probable que mi jefe me dé un mal consejo )k
° " "§ S o
$8| E Fe | ¢ £
g5 ¢ b B | 2%
- 8 a ° ] =
Gla TG
16 Tengo mucho trabajo y poco tiempo para
realizarlo 7{
17 Mi institucién es un lugar relajado para trabajar 7(
En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque N
18 pudiera tratarse de alguien que llaman sobre un )k
problema en el trabajo
19 Me siento como si nunca tuviera un dia libre 'y
Muchos de los colaboradores de mi institucién en
20 mi nivel, sufren de un alto estrés, debido a la
exigencia de trabajo. 7(
e 2| & S|
SIRERI A RN
2 5 ] = o | = 2
=8| 3 2 ¥ HERE
~ e
S| = <
21 Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la
necesito. ‘}~
A mi jefe le interesa que me desarrolle
22 b
profesionalmente,
23 Mi jefe me respalda al 100% X
2 Es facil hablar con mi jefe sobre problemas 1
relacionados con el trabajo. \‘\

Facultad Juridica, Soclaly Administrativa

Cludad Universitaria “Gulllermo F*o% “nou".
Caslla Intra *S", Sector La Argelia « Loga - Ecuador

72



Universidad
L{-’- ZL Naclonal
de Loja

Carrera de

Administracion
! Publica
15 28 Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis
propios errores. X
* ¢ & ®
AR ]
& =
2% Puedo contar con una felicitacién cuando realizo
bien mi trabajo. S
27 La unica vez que se habla sobre mi rendimlento es
cuando he cometido un error, )‘
28 Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace
notar. )(
29 Mi jefe es rdpido para reconocer una buena
ejecucién. S
Mi
30 Jefe me pone como ejemplo de lo que se debe )(
hacer.
= 3 ‘E
v o z T s
HIRAEIRE
ol BN IE}
=
P
31 : uedo contar con un trato justo por parte de mi x
jefe.
Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son
32 »
razonables.
33 Es poco probable que mi jefe me halague sin
motivos. >g
34 Mi jefe no tiene favoritos. .
Si mi jefe despide a alguien es porque
35
probablemente esa persona se lo merece. 7g
3 = - z|
] » = I
.§. g g ‘3 § s g § g 3
2z & ¢ SI5"
nel & = <] 8
36 Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas. R
3 A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi ¢
. trabajo de distintas formas. >(
18 Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer
las cosas. 7(
9 Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de 5
3 enfrentar antiguos problemas,
40 | Mijefe “valora” nuevas formas de hacer las cosas. Y
iGracias por su colaboracién!
Facultad Juridica, Soclaly Administrativa
072547929
Cludad Universitara *Guillermo Falconi

Casilla letra "S", Sector La Argeha « Loja - cuado;
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Anexo 6: Fotografias
Figura 14 Aplicacion de Encuestas de Planificacion

Figura 15 Aplicacién de las Encuestas Direccion financiera

Autora: Torres Castillo, Johanna Alexandra Autora: Torres Castillo, Johanna Alexandra

Figura 16 Aplicacion de las Encuestas Figura 17 Aplicacion de las encuestas

Direccion de Agua Potable y Alcantarillado Direccion de proyectos Sociales y Desarrollo
Local

Autora: Torres Castillo, Johanna Alexandra
Autora: Torres Castillo, Johanna Alexandra
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Figura 18 Aplicacion de las Encuestas Procuraduria Figura 19 Aplicacion de las Encuestas Direccion

Sindica Administrativa

Autora: Torres Castillo, Johanna Alexandra
Autora: Torres Castillo, Johanna Alexandra

Figura 20 Aplicacion de las Encuestas concejal Figura 21 Aplicacion de Entrevista Alcalde

Autora: Torres Castillo, Johanna Alexandra Autora: Torres Castillo, Johanna Alexandra
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Anexo 7: Certificado de traduccion de Abstract

Mg. Yanina Quizhpe Espinoza

X ; _ Celular: +593989805087
@ ’ Licenciada en Ciencias de Educacion mencion u.l, b R

i Ing/és Email: yaniges@icloud.com

Magister en Traduccion y mediacién cultural koja; Eqiador 110104
Loja, 11 de diciembre de 2022

Yo, Lic. Yanina Quizhpe Espinoza, con cédula de identidad 1104337553, docente
del Instituto de Idiomas de la Universidad Nacional de Loja, y certificada como
traductora e interprete en la Senescyt y en el Ministerio de trabajo del Ecuador con
registro MDT-3104-CCL-252640, certifico:

Que tengo el conocimiento y dominio de los idiomas espafiol e inglés y que la
traduccion del trabajo de titulacion Diagnoéstico del Clima Laboral de los
Servidores Publicos del Gobierno Autéonomo Descentralizado Municipal del
Canton Catamayo afo 2022, de autoria de la estudiante Johanna Alexandra Torres
Castillo, con cédula 1104742158, es verdadero y correcto a mi mejor saber y

entender.
Atentamente
YANINA  jons

BELEN S e
QUIZHPE  parest

Yanina Quizhpe Espinoza.
Traductora

Nota: Escaneado del documento original, otorgado por la Mg. Yanina Quizhpe Espinoza.
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