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1. Titulo
““Clima organizacional de los servidores del GAD Municipal del canton Camilo Ponce

Enriquez, de la provincia del Azuay, afio 2023”
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2. Resumen
El presente trabajo de investigacion se realizd debido a que el clima organizacional en una
institucion puablica es fundamental para promover un entorno saludable, mejorar la
productividad e identificar aspectos negativos. Por lo tanto, se planted el siguiente tema de
investigacion: “Clima organizacional de los servidores del GAD Municipal del canton Camilo
Ponce Enriquez, de la provincia del Azuay, afio 2023”. Como objetivo general fue analizar el
clima organizacional de los servidores, logrando su cumplimiento a través de tres objetivos
especificos: primero diagnosticar los factores que afectan el clima organizacional de los
servidores que laboran en el GAD, segundo determinar el clima organizacional en el que se
desenvuelven los servidores y finalmente plantear una propuesta para mejorar el ambiente
laboral de los servidores publicos del GAD municipal del canton Camilo Ponce Enriquez. La
metodologia empleada fue un enfoque mixto que combinGé elementos cualitativos y
cuantitativos, bajo un método inductivo. En cuanto a las técnicas utilizadas, se llevé a cabo una
entrevista al director de Talento Humano, una ficha de observacién en la institucion y una
encuesta a una determinada muestra de servidores a nivel institucional. Con respecto a los
resultados obtenidos por la aplicacién del cuestionario de Litwin y Stringer, se determiné que
los servidores del GAD municipal del canton Camilo Ponce Enriquez disfrutan de un clima
organizacional muy bueno de acuerdo al indicador establecido en la Norma Técnica para
medicion del clima laboral. No obstante, se identificd la necesidad de realizar ajustes para
mejorar las dimensiones de responsabilidad, recompensa, desafio, estandares y conflicto, con

el fin de hacer el clima laboral méas propicio y motivador para los servidores en sus labores.

Palabras Claves: Clima organizacional, dimensiones, servidor publico, talento humano
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Abstract

This research was carried out because the organizational climate in a public institution is
fundamental to promote a healthy environment, improve productivity and identify negative
aspects. Therefore, the following research topic was proposed: "Organizational environment of
the employees of the GAD Municipal from the canton Camilo Ponce Enriquez, Azuay province,
2023 year". The general objective was to analyze the organizational climate of the employees,
achieving its fulfillment through three specific objectives: first, to diagnose the factors that
affect the organizational climate of the employees working in the GAD, second, to determine
the organizational climate in which the employees work, and finally, to propose a way to
improve the work environment of the public employees of the municipal GAD of Camilo Ponce
Enriquez canton. The methodology used was a mixed approach that combined qualitative and
quantitative elements, under an inductive method. As for the techniques used, an interview was
conducted with the director of Human Resources, an observation sheet in the institution and a
survey of a sample of employees at the institutional level. With respect to the results obtained
from the application of the Litwin and Stringer questionnaire, it was determined that the
employees of the municipal government of Camilo Ponce Enriquez canton enjoy a very good
organizational climate according to the indicator established in the Technical Standard for
measuring the work climate. However, it was identified the need to make adjustments to
improve the dimensions of responsibility, reward, challenge, standards and conflict, in order to

make the work environment more conducive and motivating for employees in their work.

Key words: Organizational climate, dimensions, public servant, human talent.
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3. Introduccion
Méndez (como se citd por Garcia, 2011), menciona que el clima organizacional nace
de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y dinamicos, puesto que las
organizaciones estan compuestas de personas, grupos y colectividades que generan diferentes

comportamientos diversos y que afectan ese ambiente.

Asimismo, Iglesias & Torres, (2018) sefialan que el clima organizacional es la
percepcion individual de los miembros que integran una organizaciéon, dichas percepciones
influyen en su desempefio laboral, en el comportamiento e incluso en aspectos psicosociales;
por tal motivo en los ultimos afios ha sido un tema de gran interés para todo tipo de entidad,
Iglesias et al., (2020) expresan que también influye en la toma de decisiones, resolucién de

problemas, el aprendizaje y en aspectos motivacionales.

Investigar el clima organizacional de una institucion es de vital importancia, ya que
proporciona una vision profunda y detallada sobre el ambiente de trabajo, las percepciones de
los empleados, y las dinamicas internas que influyen en el desempefio y la satisfaccion
laboral. Comprender el clima organizacional permite identificar fortalezas, debilidades,
oportunidades de mejora y posibles areas de conflicto dentro de la organizacion. Esta
informacidn es fundamental para la toma de decisiones estratégicas, el disefio de politicas y
programas de recursos humanos efectivos, y la implementacion de acciones concretas
orientadas a promover un entorno laboral saludable, motivador y productivo. Es por ello que
la presente investigacion del “Clima organizacional de los servidores del GAD Municipal del
canton Camilo Ponce Enriquez, de la provincia del Azuay, afio 2023” busca identificar cuales
son los factores que influyen negativamente en el clima laboral de la institucién para posterior
a eso elaborar un plan de mejora con la finalidad de crean un ambiente mas saludable para

quienes forman parte de la institucion.

El presente trabajo se relaciona con investigaciones previas realizadas en otras
instituciones, como es la de Burbano & Campi, (2022) titulada como el “Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los servidores de los GADM del Ecuador” en donde
se analizd la situacion de los Gobiernos Auténomos Descentralizados Municipales del
Ecuador en lo que respecta al clima organizacional y el nivel de satisfaccion laboral de los
funcionarios municipales. Como resultado se demostrd que existe una incidencia directa y
positiva entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los Servidores Pablicos de

los GADM del Ecuador, la misma que se comprobo6 al analizar de forma conjunta los factores
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gue estan relacionados con el entorno de trabajo diario del personal y la percepcion de
satisfaccion, lo cual evidencié que el 74,9% de las respuestas se encuentran en el rango entre
aceptable a totalmente insatisfactorio, siendo entonces una problematica real que requiere de

acciones que cambien la perspectiva.

Para dar cumplimiento con el objetivo general de analizar el clima organizacional de
los servidores del GAD municipal del canton Camilo Ponce Enriquez se lo realizara a través
de tres objetivos especificos, para iniciar se diagnosticara los factores que afectan el clima
organizacional por medio de una ficha de observacion en la institucion y una entrevista
dirigida al director de Talento Humano, seguidamente se determinara el clima organizacional
en el que se desenvuelven los servidores aplicando el cuestionario de Litwin & Stringer
basado en 9 dimensiones a una muestra del GAD y finalmente, se planteara una propuesta
para mejorar el ambiente laboral de los servidores pablicos con base en las dimensiones que

lo requieran.

El alcance de la investigacion se centra en el estudio exploratorio descriptivo que
busca examinar las caracteristicas y relacion de los individuos con el programa para
posteriormente dar a conocer los factores o aspectos positivos y negativos ante la sociedad.
Esta informacion permitira a la maxima autoridad implementar un plan de mejora en relacion

a los aspectos negativos que existan en la institucion.
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4. Marco tedrico
4.1. Antecedentes

Para iniciar es importante mencionar un antecedente a nivel mundial para el presente
estudio, que es de Zapata, (2023) titulada como “Cultura y Clima Organizacional en
trabajadores de una empresa publica de Lima Metropolitana, 2022”, se la realiz6 en Peru. En
la investigacion antes mencionada se implement6 el cuestionario de cultura organizacional,
basado en el Modelo de Denison compuesto por 60 interrogantes y el cuestionario de clima
organizacional, basado en el Modelo de Litwin y Stringer que implica 53 interrogantes a 50
trabajadores de la empresa publica Como resultado se obtuvo que, mientras la cultura y clima
organizacional sea buena en la empresa, una mayor productividad de los empleados
contribuira a la obtencidn de los objetivos

En cuanto a nivel nacional se toma la investigacion de Mingo & Torres, (2020)
titulada “Diagnoéstico del Clima Laboral para el GAD Municipal de Chordeleg y una
Propuesta de Plan de Accidn”, se realiz6 una investigacion similar en un municipio
perteneciente a otro cantdn de la provincia del Azuay. Para la investigacion se utilizo el
modelo de cuestionario de Litwin y Stringer, el mismo que consta de 53 preguntas basadas en
9 dimensiones, como resultado fue que la institucion presentaba un ambiente éptimo para
laborar ya que en todas las dimensiones de; estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo,
calor, desempefio, apoyo, conflicto e identidad, fueron calificadas como de acuerdo, sin
embargo, se generd un plan de fortalecimiento que incluyo estrategias enfocadas en generar
valor, fortalecer los comportamientos de los servidores y contribuir al clima laboral respecto a
las dimensiones como; responsabilidad, apoyo, conflicto, riesgo y recompensa.

Finalmente, a nivel local se considera la investigacion de Lépez, (2015) sobre
“Diagnostico del clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral. Caso: Banco
de Loja — Agencia 1 — ciudad Loja. Periodo: 2014 - 2015”, se baso en los criterios
establecidos en los cuestionarios disefiados por los autores Litwin & Stringer y Gizar. Como
resultados obtuvo que no existe la suficiente confianza en la capacidad del colaborador para
delegarle responsabilidades. Ademas, la percepcion de los que trabajan en el Banco es que
existen muchas excusas cuando se cometen errores, no se buscan responsables sino culpables
y finalmente se origina la percepcion que los individuos no toman responsabilidades.
Mientras que asumir riesgos y tomar decisiones no es un factor que este aportando al buen

clima organizacional de la agencia.
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4.2.  Teorias del clima organizacional

Existen varias teorias que explican el clima organizacional y la forma para medirlo,
sin embargo, en la presente investigacion se plantean 3 teorias en relacion al tema antes
expuesto, pero para el desarrollo del trabajo se utilizo las dimensiones definidas por Litwin y

Stringer.

4.2.1. Teoria de Litwiny Stringer

Litwin y Stringer (como se cité por Bambekova et al., 2018) definen el clima como
una cualidad relativamente estable del ambiente interno de una organizaciéon, que es
experimentada por sus miembros, que influye su comportamiento y puede ser explicado
cuantificando las caracteristicas de la organizacion. Asimismo, los autores utilizan conceptos
como motivacion y clima, para describir el ambiente y las situaciones que mas influyen en la
percepcion y conducta del individuo, dicha descripcion es Gnica en cada organizacion, lo que

permite el entendimiento del clima organizacional.

Diaz (como se cito por Zapata, 2023) sefiala que la finalidad del modelo de Litwin y
Stringer es describir elementos situacionales precisos y ambientales que influyen de manera

significativa en el comportamiento y apreciacion de la persona.

En sintesis, los autores argumentan que el comportamiento de los individuos en el
ambito laboral se encuentra intrinsecamente ligado a la motivacion y el clima en el cual
realizan sus actividades. Estos elementos desempefian un papel crucial en la configuracién del
rendimiento laboral de los empleados y en la percepcion subjetiva que estos tienen respecto a
la cultura y ambiente de trabajo en el que se desenvuelven. Ademas, la comprension detallada
de las dimensiones resulta fundamental para el disefio e implementacién de estrategias

efectivas de gestion de recursos humanos y mejora del clima laboral en la institucion.
Este modelo postula la existencia de nueve dimensiones que influyen en el clima

organizacional;

Tabla 1. Dimensiones del Clima Organizacional segun Litwin y Stringer

Representa la percepcion al respecto de las reglas, procedimientos,

tramites y otras limitaciones a las que se ven afectados en el desarrollo
Estructura de su trabajo. La medida en que la organizacién pone énfasis en la

burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal y estructurado.

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

medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
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estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener el

doble chequeo en el trabajo

Refiere a la percepcién de los miembros sobre la adecuacion de la
Recompensa retribucion recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
Consiste en el sentimiento de los individuos acerca de los desafios que
impone el trabajo. La medida en que la organizacion promueve la

Desafio aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos.
Percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
Relaciones existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones

sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Es el sentir de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del
grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores
como inferiores.

Se orienta en la percepcion de los miembros acerca del énfasis que
pone la organizacion sobre las normas de rendimiento.

La percepcion de los miembros de la organizacion, tanto pares como
Conflicto superiores, de aceptar las opiniones discrepantes y no temer enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto como surjan.

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

Cooperacion

Estandares

Identidad

Nota: Esta tabla menciona las Dimensiones del Clima organizacional de Litwin y Stringer. Datos
obtenidos de Bambekova et al., (2018)

4.2.2. Teoria del Clima Organizacional o Teoria de los Sistemas de Rensis Likert

Para Likert el comportamiento de los subordinados es causado, por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos perciben y por sus
informaciones, percepciones, esperanzas, capacidades y valores. Ademas, es importante tener
en cuenta que esta teoria es una de las mas dinamicas y explicativas, facilita la comprension
de su definicidn, de acuerdo a las teorias contemporéaneas de la motivacion, se plantea que el
surgimiento de un clima participativo puede facilitar tanto la eficiencia como la eficacia a

nivel individual y organizacional. Brunet, (1987).

Likert afind su modelo conceptual y reconocio6 que existen diversas variables que

afectan la relacion entre el liderazgo y el desempefio en las organizaciones complejas.
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Figura 1. Variables propuestas por Rensis Likert
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ariables causales Variables
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obtenidos.

Variables finales

Reflejan los
resultado obtenidos
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Reflejan el estado
interno y la salud de
la institucion.
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Nota. Adatado de la Teoria del Clima Organizacional Brunet, (1987)

Likert cre6 un cuestionario especifico para identificar las caracteristicas
organizacionales de las empresas con el proposito de determinar el tipo de sistema
administrativo que emplean. Este cuestionario establece el perfil organizacional de Likert y

clasifica a la empresa segln el sistema de gestion que implementa. Studocu, (2024).

4.2.3. Modelo de Comportamiento Organizacional (CO) de Idalberto Chiavenato
De acuerdo a Chiavenato, (2011) menciona que, el modelo CO, se refiere a la manera
en que las organizaciones se comportan en un mundo dindmico y en constante desarrollo. El

comportamiento de las organizaciones depende de los grupos y los individuos que las forman.

Los seres humanos se adaptan todo el tiempo a una gran variedad de situaciones con
objeto de satisfacer sus necesidades y mantener su equilibrio emocional. Eso se define como
un estado de adaptacion. Tal adaptacion no solo se refiere a la satisfaccion de necesidades
fisioldgicas y de seguridad, sino también a las de pertenencia a un grupo social de estima y de
autorrealizacion. La frustracion de esas necesidades causa problemas de adaptacion. Como la
satisfaccion de esas necesidades superiores depende en particular de las personas en
posiciones de autoridad jerarquica, es importante para la administracion comprender la

naturaleza de la adaptacion y desadaptacién de las personas.

La adaptacion varia de una persona a otra, y en un mismo individuo de un momento a
otro. Una buena adaptacion denota salud mental. Una de las maneras de definir salud mental

es describir las caracteristicas basicas de las personas mentalmente sanas.

4.3. Marco Legal

4.3.1. Constitucion de la Republica del Ecuador
Dentro del marco legal ecuatoriano, la Constitucion de la Republica del Ecuador
(2008), establece los derechos laborales, los mismos que garantizan condiciones justas para
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los trabajadores; El articulo 33 indica que el trabajo es un derecho y un deber social, y que el
Estado garantizard a los trabajadores el desempefio de un trabajo saludable y libremente
escogido o aceptado, lo cual prevé que una institucion mantenga un positivo entorno laboral.
Asi mismo, el articulo 229 respalda a los derechos irrenunciables de las y los servidores
pablicos, quién son actores principales en una institucion puablica, como por ejemplo en el
GAD municipal del canton Camilo Ponce Enriquez. Finalmente, el articulo 326, en su
numeral 5 resalta el importante principio de desarrollar sus labores en un ambiente adecuado

ya que este factor mejora el desempefio laboral de los servidores.

4.3.2. Ley Organica del Servicio Publico

Para complementar el marco legal de la investigacion se toma en cuenta el articulo 22
mismo que detalla los deberes de los servidores publicos, como el respeto a la Constitucion y
Leyes, trabajar por el bien comun, cumplir con sus obligaciones laborales y administrar los
recursos de forma eficiente y legal. Asi mismo el articulo 23 se refiere a los derechos de los
servidores, la estabilidad en el puesto, remuneracion justa, prestaciones legales, jubilacion
segun la ley. También incluye el derecho a asociarse, disfrutar de vacaciones, licencias y

demandar el reconocimiento de sus derechos. (Ley Organica del Servicio Publico LOSEP)

4.3.3. Reglamento de la Ley Orgéanica del Servicio Publico

Referente al Reglamento de la Ley Organica del Servicio Publico se relaciona en la
investigacion el articulo 228, que establece que las instituciones aseguraran a las y los
servidores publicos el derecho a prestar sus servicios en un ambiente adecuado y propicio,
que garantice su salud ocupacional. Y en cuanto al 236, manifiesta que el Estado aportara
dentro del programa de bienestar social, que tienden a fomentar el desarrollo profesional y
personal de las y los servidores publicos, en un clima organizacional respetuoso y humano,
protegiendo su integridad fisica, psicoldgica y su entorno familiar. ( Reglamento General a la

Ley Organica del Servicio Publico)

4.3.4. Cddigo del Trabajo

Como una base legal adicional al tema de investigacion tenemos al Cdodigo de Trabajo
en donde en el articulo 42 menciona sobre las obligaciones del empleador en relacién con los
servidores publicos, como el pago conforme al contrato y a las disposiciones legales,
provision oportuna de herramientas para el trabajo eficiente. Finalmente menciona que, el

respeto es esencial en las relaciones laborales, que el empleador debe tratar a los trabajadores
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con la debida consideracion, generando asi una buena convivencia y un ambiente laboral

positivo. (Codigo del Trabajo)

4.3.5. Norma Técnica para medicion de clima laboral y cultura organizacional del
Servicio Publico

Esta Norma Técnica tiene gran relevancia debido a que su objetivo es regular los
procedimientos técnicos y operativos para le medicion del clima laboras, fue emitida en el
2018 y desde entonces es tomada en cuenta en las instituciones. En cada uno de sus articulos
detalla claramente las normativas establecidas por el Ministerio de Trabajo. Cabe recalcar que
la presente investigacion se la esta llevando a cabo en un Gobierno Auténomo
Descentralizado y por tal motivo se toma en cuenta lo mencionado en el articulo 2, sobre el
ambito de aplicacion, que los Gobiernos Autdnomos Descentralizados, sus entidades y
regimenes especiales disefiaran y aplicaran su propia metodologia para la medicion de clima

laboral en sus instituciones, observando la presente normativa general.

En lo que respecta al articulo 4, menciona que la medicion del clima laboral de la debe
realizar de manera obligatoria una vez por afio, segun la planificacion planteada por la
Direccion del cambio y cultura organizacional. Por consiguiente, el articulo 5, hace referencia
a la Unidad de Gestion del Cambio, Comunicacion o Talento Humano como responsables en
la aplicacién de la medicion del clima laboral. En el articulo 6 se establece que a través de
oficio se debera informar a la méxima autoridad sobre el cronograma planificado para la
aplicacion del instrumento. Finalmente, en el articulo 9 indica que el objetivo de la medicion
del clima laboral, es el conocer de forma técnica y sistematica la percepcion de las y los
servidores publicos acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el objeto de
elaborar planes que permitan corregir de manera priorizada los factores criticos identificados
que afecten el compromiso y productividad del servidor.

4.4. Marco Referencial

El canton Camilo Ponce Enriquez esta ubicado en el sector suroccidental del pais, al
Oeste de la provincia del Azuay. La enorme riqueza geofisica de los suelos y la ubicacion
geografica de Camilo Ponce Enriquez son factores determinantes en el desarrollo
socioecondémico del cantdn, considerado como uno de los mas importantes de la provincia del
Azuay. Esta zona goza de un clima tropical himedo con temperaturas que van desde los 22
0C, hasta los 30 oC, aungue existen algunos meses del afio en que ésta puede variar. Su
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topografia es bastante irregular pues posee altitudes que fluctGan desde los 43 m.s.n.m en la

cabecera cantonal, hasta los 3680 m.s.n.m. en su parte mas alta.
Limites:

e Norte: con los cantones Cuenca y Naranjal (provincia del Guayas).
e Sur: con los cantones EI Guabo (provincia EI Oro) y Pucara.
e Este: con los cantones Santa Isabel y Cuenca.

e Oeste: con los cantones Guayaquil y Balao de la provincia del Guayas.

Figura 2. Ubicacion del canton Camilo Ponce Enriquez

s e

- : W

Nota. La figura muestra la ubicacion del canton Camilo Ponce Enriquez

4.4.1. Gobierno Autonomo Descentralizado municipal del cantén Camilo Ponce Enriquez

El Gobierno Autdnomo Descentralizado goza de autonomia politica, administrativa y
financiera, su maxima autoridad y demas funcionarios que conforman la institucién trabajan
en beneficio de su ciudadania del canton Camilo Ponce Enriquez.

Mision

Impulsar el desarrollo planificado y sustentable, a través de impulsar el desarrollo
planificado y sustentable, a través de la dotacion de obras y servicios publicos basicos de
calidad, con un presupuesto distribuido equitativamente, trabajando con transparencia,
creando espacios para la participacion ciudadana, respetando el ambito ambiental, social,
economico y cultural; con la finalidad de contribuir al desarrollo del cantdn y al buen vivir

delos Poncefios.
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Vision

El GADM de Camilo Ponce Enriquez, en el afio 2025 es referente la administracion y
gestion publica a nivel provincial y regional; prioriza al ser humano como el centro
fundamental de su accionar; con participacion ciudadana en la cogestion y corresponsabilidad
de obras y proyectos; con una estructura organizacional adecuada que permite implementar

politicas publicas, productos de calidad y servicios eficientes, con personal capacitado que

contribuyen al progreso y desarrollo territorial.
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Figura 3. Estructura Organica del Gobierno Auténomo Descentralizado municipal del cantén Camilo Ponce Enriquez
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Figura 4. Estructura Organica del Gobierno Auténomo Descentralizado municipal del cantén Camilo Ponce Enriquez
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Nota. La figura muestra la Estructura Organica del Gobierno Auténomo Descentralizado municipal del cantén Camilo Ponce Enriquez
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Cabe mencionar que sus areas/departamentos se distribuyen en tres establecimientos.

Ademas, actualmente laboran 114 trabajadores que pertenecen al Codigo de Trabajo y 259
servidores bajo la Ley Organica del Servicio Publico, dando un total de 373.

Figura 5. Edificio Municipal de Camilo Ponce Enriquez
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Nota. La figura muestra el Edificio Municipal de Camilo Ponce Enriquez

Figura 6. Municipio Antiguo de Camilo Ponce Enriquez

Nota. La figura muestra el Municipio Antiguo de Camilo Ponce Enriquez

Figura 7. Municipio de Camilo Ponce Enriquez

as R s wlihe L Spte |
Nota. La figura muestra el Municipio de Camilo Ponce Enriquez
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4.5. Marco conceptual
4.5.1. Organizacion
Son instituciones en las que las personas se unen en sus esfuerzos, realizando tareas

complejas, para lograr objetivos comunes (individuales y colectivos) Chuquizuta, (2009).

En el caso de la presente investigacion estamos tomando en cuenta una institucion
publica como lo es un Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD), el mismo que tiene como
objetivo administrar los recursos y servicios de un determinado lugar. Como lo menciona el
Cddigo Organico de Organizacion Territorial Descentralizado, (COOTAD) el GAD tiene
fines como; el desarrollo equitativo y solidario mediante el fortalecimiento del proceso de
autonomias y descentralizacion, la garantia, sin discriminacion alguna y en los términos
previstos en la Constitucion, el fortalecimiento de la unidad nacional en la diversidad, la
recuperacion y conservacion de la naturaleza y el mantenimiento de medio ambiente

sostenible.

Ahora bien, es importante mencionar que el elemento principal de la institucion son
los servidores publicos, quienes diariamente realizan sus actividades laborares, contribuyen en
el cumplimiento de los objetivos institucionales, asimismo trabajan arduamente en las
distintas areas/departamentos del GAD para administrar los recursos de la ciudadania del

canton.

4.5.2. Clima Organizacional

El clima organizacional hace referencia a la atmosfera interna en una organizacion y
su relacion con la motivacion de los miembros. Es decir, comprende las diferentes
caracteristicas que describen a una organizacion, que influyen en el comportamiento y

actividades de quienes la conforma.

Chiavenato (2007) menciona que el clima organizacional es una cualidad o propiedad
del ambiente organizacional que se percibe por los miembros de la organizacion, e influye en

el comportamiento de los individuos.

Segun Sudarky (1977) el clima organizacional es un concepto integrado que permite
determinar la manera como las politicas y practicas administrativas, la tecnologia, los
procesos de toma de decisiones, etc., se traducen a través del clima y las motivaciones en el

comportamiento de los equipos de trabajo y las personas que son influenciadas por ellas.
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Por otro lado, tenemos a Alvarez (2011) quien define el clima organizacional como el
ambiente de trabajo resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter
interpersonal, fisico y organizacional. EI ambiente en el cual las personas realizan su trabajo
influye de manera notoria en su satisfaccion y comportamiento, y, por lo tanto, en su

creatividad y productividad.

La relacion que tiene Chiavenato, Sudarky y Alvarez es que los tres autores se refieren
del clima organizacional como una cualidad o propiedad que se percibe en una institucion y la

misma se resalta en las actitudes de las personas que forman parte de los mismos.

45.2.1. Importancia del Clima Organizacional
Para Dessler (1976) la importancia del concepto de clima esta en la funcién que
cumple como vinculo entre aspectos objetivos de la organizacion y el comportamiento

subjetivo de los trabajadores.

Actualmente el clima organizacional es sumamente importante en las instituciones ya
sean privadas o publicas, debido a que al contar con un ambiente propicio generara que lo
colaboradores brinden un servicio de calidad hacia los usuarios, por ende, se considera que los
individuos mantengan relaciones positivas entre comparieros y con sus directivos para de esa

forma obtener buenos resultado.

Cabe mencionar que al clima organizacional no se lo puede visualizar, pero si percibir
a través de las consecuencias de los factores que lo conforman como, por ejemplo, la
estructura de la organizacién, la motivacion, responsabilidad, colaboracién entre los

superiores y sus colaboradores.

4.5.3. Clima organizacional en el sector publico
El clima organizacional en el sector pablico es la percepcion que los servidores tienes
sobre los factores que influyen durante sus actividades laborales.

Vidal expresa que, el clima organizacional también refleja la historia de las luchas
internas y externas, los tipos de gente que la organizacion atrae, sus propios procesos
laborales, su planta fisica, las formas de comunicacion y como se ejerce la autoridad dentro
del sistema, Cubillos et al., (2014).

4.5.4. Factores del clima organizacional
Satisfaccion laboral: Davis y Colb (1999) definen como el conjunto de sentimientos y

emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran su trabajo.
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Variables del ambiente fisico: Brebner, Pfeffer (1982) Son las condiciones fisicas del
trabajo (espacio, instalaciones ruidos, temperatura, maquinas, etc.). Las caracteristicas fisicas

condicionan las interacciones sociales en una institucion ya sea de forma positiva o negativa.

Variables Estructurales: Newstron (2011) Se refiere a la estructura y tamafio de la
organizacion, estilo de liderazgo, etc. Es el esquema administrativo de una institucion. Por
esto la calidad de vida de las organizaciones depende de la forma en que la gerencia organiza
y dirige su actividad, y en especial en la forma que promueve la accion creativa de su gente.
Parra et al., (2018).

4.5.5. Plan de mejora del climay cultura organizacional

Plan de Mejora es un instrumento que ayudara a definir las acciones necesarias para
elevar la calidad del Clima y Cultura Organizacional e implementar las estrategias necesarias
para la solucién de las areas de oportunidad de mejora detectadas en el informe de resultados
del estudio de Clima y Cultura Organizacional. (Direccion de Gestion y Desarrollo Regional,
2015).

El plan debe incluir:

e Laidentificacion del area estratégica

e Los objetivos, los indicadores

e Las metas

e Las actividades propuestas

e Los responsables del proceso

e El periodo en el que serd implementado

e Las formas de evaluacién del mismo.
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5. Metodologia
5.1. Descripcion de la zona de estudio
Camilo Ponce Enriquez, esta ubicado al occidente de la cordillera de Mollepongo. Se
considera reciente a la constitucion del cantdn, sin embargo, su historia esta ligada al conjunto
provincial, en sus inicios la poblacion estaba constituida por pocas familias de la provincia del
Azuay. El cantdn debe su nombre al sefior Doctor Camilo Ponce Enriquez Presidente del

Ecuador en el periodo 1956-1960. Gad municipal del canton Camilo Ponce Enriquez, (2023)

Respecto al Gobierno Auténomo Descentralizado municipal del canton de Camilo
Ponce Enriquez se encuentra distribuida en tres establecimientos. El edificio municipal donde
estan las areas de Talento Humano, Direccion Administrativa, Secretaria General, Direccion
Financiera, etc. Y el municipio antiguo con areas de cobros de impuestos municipales, se
encuentran ubicados en el mismo barrio de la cabecera cantonal. El tercer establecimiento el
Centro Comercial del cantén, mismo que por disposicion de las autoridades es el tercer
establecimiento donde se encuentra la Direccion de planificacion Territorial y transito
municipal.

Figura 8. Ubicacion geogréfica de los establecimientos del Gobierno Auténomo Descentralizado del
canton Camilo Ponce Enriquez

.
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4
Nota. La figura muestra la ubicacion geografica de los establecimientos del Gobierno Auténomo
Descentralizado del cantén Camilo Ponce Enriquez
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La finalidad de la investigacion fue realizar un diagnostico del clima organizacional en
el GAD municipal del canton Camilo Ponce Enriquez, en el afio 2023. Para dar cumplimiento
con esta investigacion se opto por el enfoque mixto debido a que se requiere conocer aspectos
cualitativos y cuantitativos. Chen (como se cit6 por Hernandez, 2006) define al enfoque mixto
como la integracion sistemética de los métodos cuantitativo y cualitativo en un solo estudio
con el fin de obtener una “fotografia” mas completa del fenémeno, y sefiala que éstos pueden
ser conjuntados de tal manera que las aproximaciones cuantitativa y cualitativa conserven sus
estructuras y procedimientos originales.

Asimismo, en base a la investigacion se considera el método inductivo debido a que se
inicia recopilando informacién concerniente al clima organizacional y sus factores y al
finalizar analizar los resultados obtenidos. Es un estudio no experimental debido a que la
informacion se la obtendré sin la necesidad de intervenir en el entorno laboral. Hernandez,
(2006) sefiala que investigacidn no experimental es la investigacion que se realiza sin
manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras
variables.

Respecto al alcance es exploratorio-descriptivo, con el estudio descriptivo se busca
recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a
las que se refieren y el estudio exploratorio se realizan cuando el objetivo es examinar un
tema o problema de investigacion poco estudiado, revisién de la literatura sobre temas y areas

desde nuevas perspectivas.

Objetivo 1

Para dar cumplimiento al objetivo 1: Diagnosticar los factores que afectan el clima
organizacional de los servidores que laboran en el GAD municipal Camilo Ponce Enriquez,
se utilizé una entrevista y una ficha de observacion.

Entrevista

Se disefid un banco de preguntas de caracter abierto, dirigida al director del
area/departamento de Talento Humano de la institucion con la finalidad de obtener

informacidn necesaria para determinar el nivel del clima organizacional que posee.
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Ficha de observacion

Para recopilar informacion se realiz6 una ficha de observacion con la finalidad de
verificar la infraestructura de la institucion y la simpatia y cordialidad de los servidores hacia
los usuarios al ingresar en la institucion.

Objetivo 2

Para dar cumplimiento al objetivo 2: Determinar el clima organizacional en el que se
desenvuelven los servidores del GAD municipal, se utilizo la técnica de un cuestionario de
preguntas el cual se aplico a una muestra del total de los servidores publicos y de esta manera
permitié determinar qué dimensiones necesitan mejoras.

Encuesta

El cuestionario que se utilizd es de Litwin y Stringer el mismo que se basa en 9
dimensiones.

Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Desafio
Relaciones
Cooperacion

Estandares

SR N N N R N NN

Conflicto
Identidad

Para evaluar y determinar el nivel de satisfaccion en cada una de las dimensiones

<

establecidas, se hara a través de la escala de Likert, esta escala es un método ampliamente
utilizado que permite a los participantes expresar su grado de acuerdo o desacuerdo con
una serie de afirmaciones relacionadas con las dimensiones en cuestion.

Tabla 2. Escala de Likert

Escala de Likert Valoracién
1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 De acuerdo
4 Totalmente de acuerdo

Nota. La tabla muestra la valoracion que se le da a la escala de Likert.

La poblacién utilizada fue la de los servidores publicos del GAD de Camilo Ponce
Enriquez, los que actualmente son 114 trabajadores que pertenecen al Codigo de Trabajo y
259 servidores bajo la Ley Orgéanica del Servicio Publico, dando un total de 373 personas,
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debido a su alta cantidad de individuos se aplicd el muestreo aleatorio simple y asi se obtuvo
una muestra de 190 servidores a nivel institucional.
Donde:

N = Tamafio de la muestra

p = Probabilidad de ocurrencia

g = Probabilidad de no ocurrencia
Z = Nivel de confianza

e = Margen de error

ZZ*N*p*q
e2x(N—1)+ Z?*p=x*q

n=

1,96% x 373 % 0,5 * 0,5

0,52 % (373 — 1) + 1,962 0,5 * 0,5

n

Objetivo 3

Para dar cumplimiento al objetivo 3: Plantear una propuesta para mejorar el
ambiente laboral de los servidores publicos del GAD municipal del canton Camilo Ponce
Enriquez, se realizo en base a los resultados obtenidos de las encuestas, dando paso a plantear
estrategias que contribuyan a mejorar el clima organizacional y el desempefio laboral de los

servidores publicos desde la percepcion que tienen los mismos.

Cabe mencionar que para la interpretacion del objetivo general se lo realizara en
relacion a los indicadores de Clima Laboral establecida en el articulo 23 de la Norma Técnica

para la medicion del Clima Laboral.

Tabla 3. Indicador de Clima Laboral de la Norma Técnica para medicion de clima laboral y cultura
organizacional del Servicio Publico

Excelente (100% - 90,01) 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.

Muy bueno (90% - 75,01) La percepcion sobre 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, existen subfactores que pueden ser mejorados

y/o sostenidos.
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Aceptable (75% - 60,01%0) 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.

Regular (60% - 40,01%) La percepcion sobre el clima laboral estd 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.

Deficiente (menos de 40%) La percepcion sobre el clima laboral esta 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 correccién o mejora.

Nota. La tabla muestra el indicador del Clima Laboral de la Normativa Técnica

Procesamiento y analisis de datos

Tras obtener los resultados de campo, se procedio a analizarlos para cumplir con la
investigacion. Con la finalidad de dar una mayor veracidad al trabajo se aplicé una prueba
estadistica de Intervalos de Confianza, “los intervalos de confianza son el método de
inferencia més relevantes y facilmente comunicables. Las revistas biomédicas mas
importantes aconsejan basar la presentacion de los resultados del estudio en intervalos de
confianza” Cobo et al., (2014).

Intervalos de confianza

Donde:

NC: Nivel de confianza

"P: Porcentaje de la muestra

Z: Valor de la puntuacién

n: Muestra

ME: Margen de erros

Li: Limite inferior

Ls: Limite superior

Formula:

Li= ‘P - ME

Ls=‘P+ME

Cabe tener en cuenta que la investigacion se la realiz6 a una determinada muestra, es
por ello que a través de esta prueba estadistica se cre6 un intervalo de confianza porcentual
referente al porcentaje promedio de la medicion del clima organizacional para conocer cuél es

el intervalo de confianza del clima organizacional a nivel institucional.
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6. Resultados

Objetivo 1. Diagnosticar los factores que afectan el clima organizacional de los
servidores que laboran en el GAD municipal Camilo Ponce Enriquez.

Para dar cumplimiento al primer objetivo especifico se utilizaron dos técnicas para
recolectar datos, la primera fue una ficha de observacion que se realiz6 en atencion a la
infraestructura, empatia, presencia y cordialidad de los servidores y la segunda fue una
entrevista al director del area/departamento de Talento Humano del GAD municipal del
canton Camilo Ponce Enriquez, la misma que se baso en factores importantes que intervienen
en el clima organizacional de la institucion.

Para empezar, en cuanto a la infraestructura de la institucion, se observo que es
agradable sin embargo ciertas areas estaban deterioradas. Ademas, cabe mencionar que el
espacio de las areas/departamentos es incomodo, dificulta la movilidad de los servidores.

Se destaca la notable empatia y cordialidad demostrada por los servidores del GAD
municipal de Camilo Ponce Enriquez, quienes se caracterizan por su trato amable y
comprensivo hacia los ciudadanos.

Ahora en cuanto a la entrevista que fue realizada al director del area/departamento de
Talento Humano sobre el conocimiento de la estructura por parte de los servidores comentd
que, para este afio 2024 se inici6 a implementar una nueva estructura misma que ya esta
siendo socializada en cada area/departamento de la institucion, ademas él considera que cada
uno de los servidores son suficientemente responsables con sus actividades, por tal motivo
dentro de la nueva estructura se les confiere nuevas responsabilidades, asi mismo indica que
para fomentar este principio lo hace a través de pausas activas ya que laborar por ocho horas
diarias suele ser tedioso y esto ayuda a concientizar sobre las actividades de los servidores.

Con respecto a reconocimientos por el buen desempefio de los servidores sefial6 que
para finales de este afo se tiene planificado reconocer por escrito a las personas que
desempefien una buena labor en la institucion.

En lo que concierne a la relacion de los servidores indico que, “como en toda
institucién publica hay momentos de armonia y de tensidn, lastimosamente la no asignacién a
tiempo por parte del Gobierno Central para pagar sueldos complica el ambiente laboral.”

También sefial6 que hay varias capacitaciones planificadas para mejorar el desempefio
laboral en donde varias instituciones formaran parte de las mismas. Finalmente considera que
a las personas les gusta trabajar en el municipio y como director de Talento Humano lleg6 a
sumar en el GAD.

Tabla 4. Situacion actual de parametros
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N° PARAMETRO

SITUACION ACTUAL

1 Infraestructura
2 Cordialidad y empatia

Estructura
organizacional

4 Responsabilidad

Reconocimientos por
el buen desempefio
Relaciones entre
servidores

Agradable pero con espacios pequefios y deteriorados.
Los servidores brindan buen trato a los usuarios, son
respetuosos y carismaticos.

Actualmente se generd una nueva estructura
organizacional en el GAD.

Los servidores son considerados suficientemente
responsables con sus actividades.

Se tiene planificado para finales del afio 2024 otorgar
reconocimientos por el buen desempefio.
Usualmente el ambiente laboral es armonico, pero
también hay ocasiones de tension.

Nota. La tabla muestra la situacion actual de parametros

Objetivo 2. Determinar el clima organizacional en el que se desenvuelven los

servidores del GAD municipal.

Con el fin de dar cumplimiento al segundo objetivo planteado para esta investigacion,

el cual consiste en determinar el clima organizacional en el que se desenvuelven los

servidores del GAD municipal de Camilo Ponce Enriquez mediante la aplicacion de una

encuesta basada en pardmetros establecidos por los autores Litwin y Stringer, (1968) misma

que estd compuesta por 53 preguntas estructuradas en 9 dimensiones.

Con fines de analizar correctamente la informacion obtenida durante la investigacion

de campo se plante6 la siguiente ponderacion para cada respuesta obtenida:

Tabla 5. Rango para la interpretacién de resultados

Opciones de respuesta Puntuacion

Muy en desacuerdo
En desacuerdo

De acuerdo

Muy de acuerdo

0-1
1,02-2
2,01-3
3,01-4

Nota. La tabla indica el rango para la interpretacion de resultados

Asimismo, se expreso la interpretacion de resultados de acuerdo a cada una de las

nueve dimensiones:

1. Dimension Estructura

Tabla 6. Alternativas y promedios de la dimension Estructura

Alternativas Promedio

- En esta organizacion las tareas estan claramente definidas. 3,94
- En esta organizacion las tareas estan légicamente estructuradas. 3,68
- En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las 344
decisiones. '

- Conozco claramente las politicas de esta organizacion. 3,97
- Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion. 3,44
- En esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas. 3,23
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- El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que

. 2,23
las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).
- Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y 2 95
planificacion. '
- En esta organizacion se tiene claro a quien reportar. 3,19
- El alcalde muestra interés porque las normas, métodos y 397

procedimientos estén claros y se cumplan.
Nota. La tabla indica las alternativas y promedios de la dimensién Estructura

Con respecto a la primera dimension se determina que la mayor parte de la poblacién
encuestada esta satisfecha con cada alternativa que contiene la misma, con mayor relevancia
es que los servidores conocen claramente las politicas del GAD y que a la méxima autoridad
le interesa que las normas, métodos y procedimientos sean claros para cumplir con los
objetivos institucionales (3,97). No obstante, se indica una preocupacion significativa
respecto a que el exceso de reglas y trdmites obstaculizan la evaluacion de nuevas ideas
(2,23).

2. Dimensién Responsabilidad

Tabla 7. Alternativas y promedios de la dimension Responsabilidad

Alternativas Promedio
- Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta 318
organizacion, casi todo se verifica dos veces. '
- A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo 396
con él. ’
- Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, 393
del resto yo soy responsable por el trabajo realizado. ’
- En esta organizacioén salgo adelante cuando tomo la iniciativa y 393
trato de hacer las cosas por mi mismo. ’
- Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los 206
problemas por si mismas. ’
- En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay 196
una gran cantidad de excusas. ’
- En esta organizacién uno de los problemas es que los individuos no 517

toman responsabilidades.
Nota. La tabla indica las alternativas y promedios de la dimension Responsabilidad

Con base en los resultados de la segunda dimensién respecto a la importancia de la
confianza, autonomia y responsabilidad se obtuvo que en su mayoria de las alternativas existe
un gran positivismo como respuesta, principalmente a que al jefe de la institucion le gusta que
los servidores realicen bien su labor sin la necesidad de estar verificandolo constantemente
demostrando asi su confianza en ellos (3,96), ademas un bajo indice indica que al momento
de cometer un error existe una gran cantidad de excusas para justificarse por no haber

realizado un correcto trabajo o tarea de manera correcta (1,96).
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3. Dimension Recompensa

Tabla 8. Alternativas y promedios de la dimension Recompensa

Alternativas Promedio
- En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que 301
ayuda a que el mejor ascienda. ’
- Las recompensas € incentivos que se reciben en esta organizacion 3.02
son mayores que las amenazas y criticas. ’
- Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el 305
trabajo. ’
- En esta organizacion hay mucha critica. 1,67
- En esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento 588

por hacer un buen trabajo.
- Cuando cometo un error me sancionan. 2,04
Nota. La tabla indica las alternativas y promedios de la dimension Recompensa

Referente a la informacion de la tabla 8 en la mayoria de las alternativas estan de
acuerdo a los parametros establecido, con mayor promedio (3,05) se obtuvo que la
recompensa de los servidores va en base a su desemperfio en la organizacion. A pesar de que
en la alternativa de que en la organizacion hay mucha critica sea el mas bajo promedio (1,67)
significando que estan en desacuerdo resulta como un aspecto positivo para el clima
organizacional de los servidores.

4. Dimension Desafio

Tabla 9. Alternativas y promedios de la dimension Desafio

Alternativas Promedio
- La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos 297
mas si hacemos las cosas lentas, pero correctamente. '
- Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos oportunos. 2,21
- En esta organizacién debemos tomar riesgos grandes 519
ocasionalmente. ’
- La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada 394
precaucion para lograr la maxima efectividad. :
- Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea. 3,93

Nota. La tabla indica las alternativas y promedios de la dimension Desafio

Referente a los resultados de esta dimensidn que es en base a la actitud de la
organizacion hacia la toma de riesgos, la precaucion en la toma de decisiones e implementar
ideas innovadoras, se obtuvo que mayormente el GAD se arriesga por una nueva idea que
genere desarrollo en las actividades laborales (3,93). Ademas, con un promedio de en
desacuerdo se posiciona el que en la institucion se toma riesgos ocasionalmente para la

efectividad de sus objetivos (2,19).
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5. Dimensién Relaciones

Tabla 10. Alternativas y promedios de la dimension Relaciones

Alternativas Promedio

- Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmésfera 394
amistosa. '
- Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo

. ; 3,97
agradable y sin tensiones.
- Es dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion. 3,27
- Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas 391
entre si. ’
- Las relaciones jefe-trabajador tienden a ser agradables. 3,95

Nota. La tabla indica las alternativas y promedios de la dimension Relaciones

En cuanto a los resultados de la tabla 10 respecto a la percepcion sobre las relaciones

interpersonales, entre jefes y servidores, y el clima laboral positivo, se obtiene que la mayoria

de la muestra estudiada esta muy de acuerdo con todas las alternativas de esta dimension,

especialmente en que el GAD es caracterizado por mantener un clima laboral favorable y sin

tensiones (3,97), asimismo la relacién entre los servidores y sus superiores es agradable
(3,95).
6. Dimensién Cooperacion

Tabla 11. Alternativas y promedios de la dimensién Cooperacién

Alternativa Promedio

- En esta organizacion se exige un rendimiento alto. 3,13
- La direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar. 3,70
- En esta organizacién siempre presionan para mejorar 364
continuamente mi rendimiento personal y grupal. ’
- La direccion piensa que si las personas estan contentas la

S s 3,42
productividad marchara bien.
- Aqui es méas importante llevarse bien con los demas que tener 5 96

un buen desempefio.
- Me siento orgulloso de mi desemperio. 3,52

Nota. La tabla indica las alternativas y promedios de la dimensién Cooperacién

Basandose a los datos de la tabla 11 que estudia la cooperacion, el rendimiento y la
cultura organizativa en relacion a la mejora continua de los servidores, se obtuvo que estan

muy de acuerdo en las distintas alternativas, sin embargo, con una mayor relevancia indica

que la direccién de cada area considera que todo trabajo puede ser mejor (3,70) y que el GAD

presiona constantemente para potenciar el rendimiento personal y grupal de los servidores
(3,64).
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7. Dimension Estandares

Tabla 12. Alternativas y promedios de la dimensién Estandares

Alternativas Promedio
- Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores. 2,89
- Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la

organizacion. 3,06
- Las personas dentro de esta organizacién confian una en la otra. 2,11
- Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil. 3,07
- La filosofia del municipio enfatiza el factor humano (cémo se 308

sienten las personas, etc.)
Nota. La tabla indica las alternativas y promedios de la dimension Estandares

Respecto a los datos plasmados en la tabla 12 se puede observar que en su mayoria
estan de acuerdo con las alternativas, principalmente a que el GAD da prioridad al talento
humano en cuanto a su bienestar laboral (3,08), mientras que existe un bajo nivel de confianza
entre compafieros de trabajo (2,11).

8. Dimension Conflicto

Tabla 13. Alternativas y promedios de la dimensién Conflicto

Alternativas Promedio

- En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene 591
callado para evitar desacuerdos. ’
- La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y

3,14
departamentos puede ser bastante saludable.
- Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre 538
individuos. ’
- Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con 303
mis jefes. ’
- Lo més importante en la organizacion es tomar decisiones de la 549

manera mas facil y rapida posible.
Nota. La tabla indica las alternativas y promedios de la dimension Conflicto

Continuando con los datos obtenidos sobre el manejo de conflictos entre servidores y
la toma de decisiones en el GAD se obtuvo que los jefes administrativos consideran que el
conflicto entre unidades y departamentos es saludable, ya que pueden dar lugar a discusiones
constructivas, nuevas ideas y soluciones innovadoras para la institucién (3,14). Ademas, se
resalta que no siempre los servidores se mantienen callados y evitan desacuerdos, sino que
expresan lo que ellos consideran (2,21).

9. Dimension Identidad

Tabla 14. Alternativas y promedios de la dimension Identidad

Alternativas Promedio
- Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta 393
organizacion. '
- Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien. 3,59
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- Siento que hay lealtad por parte del personal hacia la
organizacion.
- En esta organizacion cada quien se preocupa de sus propios
interese.
Nota. La tabla indica las alternativas y promedios de la dimensién Identidad

1,94

3,21

Finalmente, los resultados de la dimensidn de identidad, se puede apreciar que la
muestra encuestada esta muy de acuerdo con la mayoria de las alternativas, especialmente en
que los servidores se sientes orgullosas de pertenecer a una institucion publica (3,93) y que se
sienten que su grupo de trabajo funciona bien (3,59), a pesar de que la alternativa de que los
servidores sienten que no hay lealtad hacia la organizacion tenga el menor promedio (1,94)
significa el desacuerdo de la muestra.

Sintesis comparativa de parametros

Una vez recopilada la informacion sobre las nueve dimensiones, se realiz6 una
ponderacion promedio por cada dimension para conocer sobre si los factores intervienen
positiva o negativamente en el clima organizacional del GAD municipal del cantén de Camilo

Ponce Enriquez.

Tabla 15. Promedios por dimensién

Dimension Promedio por Dimension
Estructura 3,33
Responsabilidad 2,92
Recompensa 2,61
Desafios 2,91
Relaciones 3,67
Cooperacion 3,28
Estandares 2,84
Conflicto 2,65
Identidad 3,17

Nota. La tabla indica los promedios de las dimensiones

Una vez presentada la tabla sobre los promedios por dimensidn se tomd en cuenta
aquellas que tengan promedios menores a 3 para posteriormente plantear una propuesta de

mejora, los cuales son:

Responsabilidad
Recompensa
Desafios

Estandares

NN

Conflicto
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Objetivo 3. Plantear una propuesta para mejorar el ambiente laboral de los
servidores publicos del GAD municipal del cantén Camilo Ponce Enriquez.

Para el cumplimiento del tercer objetivo se plante6 una propuesta para mejorar el
ambiente laboral de los servidores del GAD de acuerdo con los resultados obtenidos, ciertas
dimensiones fueron calificadas como, muy en desacuerdo y en desacuerdo por lo tanto
necesitan mejoras con la finalidad de fortalecer los factores que afectan al clima
organizacional de quienes forman parte de la institucion, es por ello que en cuanto a las
dimensiones de responsabilidad, recompensa, desafios, estandares y conflictos se propuso lo

siguiente;
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Tabla 16. Propuesta para mejorar el ambiente laboral de los servidores del GAD municipal del cantén Camilo Ponce Enriquez

. L . . L . Periodo de
Dimensién Objetivo Actividad Descripcidn de la actividad Responsables ejecucion
Realizar conversatorios en donde se
Fomentar la - . X
- socialice las funciones correspondientes
responsabilidad s : S .
- L Socializacion del a cada servidor con la finalidad de Director de
Responsabilidad individual y ; . . X Cada semestre
. manual de funciones reflexionar sobre la importancia de Talento Humano
colectiva de los . -
) asumir la responsabilidad de sus

servidores.

Recompensa

Desafios

Estandares

Conflicto

Implementar un
plan de
reconocimientos.

Fortalecer el
desarrollo
profesional y
personal.

Fomentar un
ambiente de
trabajo basado en
la confianza
mutua.

Fomentar la
participacion
activa de los
servidores.

Reconocimientos “Al
mejor servidor” “Al mas
puntual” “Al
departamento mas
ordenado”

Capacitaciones de
mejora de competencias
laborales

Encuentros deportivos,
sociales y culturales
entre los servidores

Taller de resolucién de
conflictos

actividades.

Otorgar certificados, placas o medallas
gue simbolicen el reconocimiento por
realizar un buen desempefio laboral.

Diagnosticar la necesidad de las
capacitaciones de acuerdo a las
competencias del GAD, para posterior
planificar los talleres de habilidades y
técnicas de acuerdo a las ramas.

Realizar actividades en donde participen
todos los servidores de cada
area/departamento, fomentando la
comunicacién y confianza.

Talleres para promover el aprendizaje y
la practica de habilidades para gestionar
y resolver conflictos de manera efectiva.

Director de
Talento Humano

Director de
Talento Humano

Director de
Talento Humano

Director de
Talento Humano

Una vez por
afno

Cada semestre

Una vez por
afio

Cada semestre

Nota. La tabla indica la propuesta para mejorar el ambiente laboral de los servidores del GAD municipal del canton Camilo Ponce Enriquez
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Objetivo General. Analizar el clima organizacional de los servidores del GAD
Municipal del canton Camilo Ponce Enriquez.

Para la interpretacion sobre el objetivo general de la investigacion se realizo en cuanto
a los indicadores de la Normativa Técnica para la medicion del clima laboral emitida por el
Ministerio de Trabajo (Tabla 3), en relacion al promedio porcentual de la encuesta aplicada a
los servidores del GAD.

Tabla 17. Porcentaje por Dimension

Dimensién Porcentaje por Dimension
Estructura 15,74
Responsabilidad 9,67
Recompensa 7,43
Desafios 6,86
Relaciones 8,65
Cooperacion 9,28
Estandares 6,70
Conflicto 6,25
Identidad 5,98
Er?ggggtt;égfromedlo de los 76.56

Nota. La tabla indica el porcentaje por dimension

Finalmente, se obtuvo que clima organizacional de los servidores encuestados del
GAD Municipal del cantén Camilo Ponce Enriquez es muy bueno, de acuerdo a la Norma
Técnica para la medicion del clima laboral su indicador es de (75,01% — 90%) estando por
encima del promedio significando que la institucidn cuenta con un buen ambiente de trabajo,
sin embargo, existen dimensiones que pueden ser mejoradas y/o sostenidas.

Adicionalmente para dar mayor veracidad y confiablidad a los resultados se procedié a
usar la prueba estadistica de intervalo de confianza en donde a través de esta prueba se
pretende establecer un intervalo porcentual sobre el clima organizacional que poseen los
servidores de la institucion.

Donde:

NC: Nivel de confianza

“P: Porcentaje de la muestra

Z: Valor de la puntuacion

n: Muestra

ME: Margen de erros

Li: Limite inferior

Ls: Limite superior

43



Datos:
NC: 95%
"P: 0,7656
Z:1,96

n: 190
ME: 0,08

Resultados:

Li=‘P—-ME

Li=0,7656 — 0,08 = 0,6826
Ls="P + ME

Ls=0,7656 + 0,08 = 0,8486

Con 95% de confiabilidad se ha generado un intervalo de confianza para el porcentaje
poblacional de servidores del GAD municipal de Camilo Ponce Enriquez sobre el clima
organizacional. Por lo tanto, se concluye que a nivel institucional este porcentaje varia entre
68,26% Yy 84,86%.

Respecto a los indicadores del Clima Laboral de la Normativa Técnica emitida por el
Ministerio de Trabajo, el intervalo de confianza obtenido a nivel institucional indica que el
clima laborar esta en dos indicadores Aceptable (60,01% - 75%) y Muy bueno (75,1% - 90%),
lo cual indica que el clima laboral esté en el promedio, lo cual indica que la entidad cuenta
con un ambiente laboral normal y existen factores que deben ser sostenidos.
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7. Discusion
A lo largo de los afios la importancia del clima organizacional como factor clave en
las organizaciones ha sido reconocida y continta siendo relevante en la actualidad, debido a

que facilita el desempefio laboral de las personas.

El Gobierno Autdnomo Descentralizado municipal de Camilo Ponce Enriquez al igual
que otra institucion necesita diagnosticar la percepcion que tienen los servidores en cuanto al
clima organizacional, es por eso que se tomo en cuenta las dimensiones las siguientes
dimensiones que influyen en los servidores tales como la estructura, responsabilidad,

recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad.
Obijetivo especifico 1.

Diagnosticar los factores que afectan el clima organizacional de los servidores que

laboran en el GAD municipal Camilo Ponce Enriquez.

Las caracteristicas fisicas condicionan las interacciones sociales en una institucion ya
sea de forma positiva o negativa. Parra et al., (2018). En el caso del GAD municipal de
Camilo Ponce Enriquez se diagnosticd que su infraestructura no se encuentra en buenas
condiciones, ademas, se contrastd que el tamarfio reducido de las areas/departamentos limita el
desarrollo eficiente las actividades de los servidores. Robbins et al., (2009) sefiala que el
comportamiento organizacional es el estudio de lo que hacen las personas en una organizacion
y de como afecta su comportamiento al desempefio de ésta. Respecto a la cordialidad y
empatia de sus servidores es agradable, al momento de ingresar a la institucién los guardias
municipales peguntan sobre el motivo de la visita y proporcionan informacion acerca del

tramite que se pretende realizar.

Asimismo, el articulo 23 sefiala los derechos de los servidores, la estabilidad en el
puesto, remuneracion justa, prestaciones legales, jubilacion segun la ley. También incluye el
derecho a asociarse, disfrutar de vacaciones, licencias y demandar el reconocimiento de sus
derechos. (Ley Organica del Servicio Publico LOSEP). Respecto al (Codigo del Trabajo)
menciona que, el respeto es esencial en las relaciones laborales, que el empleador debe tratar a
los trabajadores con la debida consideracion, generando asi una buena convivencia y un

ambiente laboral positivo.
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Objetivo especifico 2.

Determinar el clima organizacional en el que se desenvuelven los servidores del GAD

municipal.

Diaz, (2019) sefiala que la finalidad del modelo de Litwin y Stringer es describir
elementos situacionales precisos y ambientales que influyen de manera significativa en el
comportamiento y apreciacion de la persona, Zapata, (2023). Es por ello que luego del
analisis de resultados, se destaca que cuatro de nueve dimensiones fueron consideradas por
los servidores estar muy de acuerdo. Como la dimension mas positiva es la de relaciones, las
relaciones entre jefe- trabajador y entre compafieros es agradable, la ayuda y apoyo entre los
funcionarios proporciona un ambiente positivo y de confianza. En segundo lugar, esté la
dimension de estructura, respecto a tener en claro las politicas institucionales, saber quién
toma las decisiones y que las actividades estén claramente repartidas a los servidores.
Seguidamente esta la dimension de cooperacion, la cual indica que a través de la mejora del
rendimiento diario de los servidores se obtendra mejores resultados en cuanto a sus
actividades laborales, Litwin & Stringer, (1978) definen a esta dimensién como el sentir de
los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles
superiores como inferiores. Finalmente, como la cuarta dimensidn positiva es la de identidad,
referente a temas de sentirse orgullosos por formar parte de una institucion publica y de un
grupo que funciona bien. Cada uno de estos aspectos positivos proporciona una eficiente labor
grupal, ademas, influye en que la institucion mantenga un agradable ambiente laboral entre

servidores.

Alvarez (2011) citado por Garcia, (2011) define el clima organizacional como el
ambiente de trabajo resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter
interpersonal, fisico y organizacional. Asi como hay dimensiones positivas también hay otras
que influyen negativamente en el clima organizacional, tales como es la de recompensa, la
cual indica la inexistencia de recompensas 0 reconocimientos por el buen desempefio en la
institucion, esta dimension se refiere a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de
la retribucion recibida por el trabajo bien hecho. Bambekova et al., (2018). Seguidamente es

la dimensidon de conflicto, debido a que para causar buena impresion es mejor quedarse
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callado para no tener desacuerdos, como mencionan Robbins et al., (2009) el conflicto debe
ser percibido por las partes involucradas; que exista 0 no es asunto de percepcion. Si nadie ve
un conflicto, entonces por lo general hay acuerdo en que no existe. Asimismo, la dimension
de estéandares, esté afectando al clima organizacional del GAD ya que cuando los servidores
se equivocan en sus labores es visto mal por sus directores departamentales. Con respecto a la
dimension de desafio, se determin6 que en la institucion ocasionalmente toman grandes
riesgos por llevar a cabo una mejor idea. Y como la Gltima dimension es la responsabilidad,
misma que necesitd un plan de mejora en cuanto a las excusas que dan los servidores en caso
de cometer errores en sus actividades, Chiavenato, (2011) sefiala que la responsabilidad social
se refiere a la actitud y comportamiento de la organizacion ante las exigencias sociales,
derivadas de sus actividades, que le plantea la sociedad. Cada uno de los aspectos antes
mencionados afectan significativamente en el clima organizacional del GAD, generando
desmotivacién, falta de compromiso, miedo al conflicto y una cultura de evasion de
responsabilidades, ademas, un negativo ambiente laboral y bajo rendimiento general de la
institucion.

Obijetivo especifico 3.

Plantear una propuesta para mejorar el ambiente laboral de los servidores publicos del

GAD municipal del cantén Camilo Ponce Enriquez.

Cada una de las dimensiones son importantes para obtener un agradable clima laboral,
es por ello que se plante6 una propuesta de mejora respecto a las dimensiones con promedio
menor a 3, la (Direccion de Gestion y Desarrollo Regional, 2015) indica que el Plan de
Mejora es un instrumento que ayudara a definir las acciones necesarias para elevar la calidad
del Clima y Cultura Organizacional e implementar las estrategias para la solucién de las areas
de oportunidad de mejora detectadas en el informe de resultados del estudio de Climay

Cultura Organizacional.

De acuerdo con la Norma Técnica para medir el clima laboral, en el articulo 9 indica

que el objetivo de la medicion del clima laboral, es el conocer de forma técnica y sistematica
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la percepcion de las y los servidores publicos acerca de su entorno laboral y condiciones de
trabajo, con el objeto de elaborar planes que permitan corregir de manera priorizada los
factores criticos identificados que afecten el compromiso y productividad del servidor. Es por
ello que luego de haber identificado los aspectos negativos se planteo la propuesta para
apoyar a la institucion a mejor su ambiente de trabajo y asi disminuir la percepcion negativa
de los servidores en las dimensiones como responsabilidad, recompensa, desafio, estdndares

y conflicto.

Objetivo General.

Analizar el clima organizacional de los servidores del GAD Municipal del canton
Camilo Ponce Enriquez.

Garcia, (2011) cita que para Litwin y Stringer, el clima organizacional comprende los
efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores y
de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivacion
de las personas que trabajan en una organizacion.

Luego de haber estudiado los objetivos especificos, se puede analizar que el clima
organizacional de la muestra de los servidores del GAD de acuerdo al indicador de la Norma
Técnica para la medicion del clima laboral es muy bueno por ende se encuentra por encima
del promedio, ademas a pesar de que la institucion cuenta con un buen ambiente de trabajo
existen dimensiones que pueden ser mejoradas y/o sostenidas. (Ministerio del Trabajo
Ecuador, 2018).

Actualmente el clima organizacional es sumamente importante en las instituciones ya
sean privadas o publicas, debido a que al contar con un ambiente propicio generara que lo
colaboradores brinden un servicio de calidad hacia los usuarios, por ende, se considera que los
individuos mantengan relaciones positivas entre comparieros y con sus directivos para de esa

forma obtener buenos resultado.
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8. Conclusiones

Una vez realizada la presente investigacion para analizar el clima organizacional de

los servidores del GAD Municipal del canton Camilo Ponce Enriquez, se ha logrado destacar

importantes resultados.

La infraestructura de la institucion no es totalmente agradable, los espacios
departamentales son pequefios, se destaca la empatia y cordialidad de los
servidores, quienes se distinguen por su trato amable hacia los ciudadanos.
Ademas, para el presente afio 2024 se han realizado actualizaciones de la
estructura organizacional y se han asignado nuevas responsabilidades para los
servidores, asimismo se tiene planificado reconocimientos por el buen
desempefio y capacitaciones con la finalidad de mejorar el desempefio laboral.
Se determina que el clima organizacional en que se desenvuelven los
servidores encuestados es éptimo, ya que las 9 dimensiones planteadas por
Litwin y Stringer se encuentran en de acuerdo y muy de acuerdo, resultando
ser favorable para la realizacion de las actividades de quienes forman parte del
GAD municipal del cantén Camilo Ponce Enriquez.

Respecto a la propuesta de mejora se pretende influir positivamente para
generar un clima organizacional en el que predomine un ambiente de
responsabilidad, recompensa, desafio, estandares y conflicto en el GAD.
Finalmente, el clima organizacional de los servidores encuestados del GAD
Municipal del cantén Camilo Ponce Enriquez, es muy positivo, supera el
promedio de un ambiente laboral favorable, de acuerdo a la Norma Técnica
para la medicion del clima laboral su indicador es de (75,01% — 90%),
significando que la institucién cuenta con un buen ambiente de trabajo, sin
embargo, existen dimensiones como responsabilidad, recompensa, desafio,

estandares y conflicto que pueden ser mejoradas y/o sostenidas.
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9. Recomendacion
Se recomienda mejorar la infraestructura de la institucion para crear un
ambiente méas agradable y funcional para los servidores. Ademas, es
importante continuar fomentando la empatia y cordialidad demostrada por los
servidores, seguir con lo programado para este afio respecto a capacitaciones y
reconocimiento por el buen desempefio laboral.
Dado el excelente resultado obtenido respecto a las dimensiones, se
recomienda monitorearlas constantemente para asegurar que se mantenga el
Optimo ambiente organizacional en el GAD, asimismo se sugiere fortalecer los
aspectos segun sea el caso para que haya mas efectividad en el agradable
ambiente de la institucion.
Para lograr la creacion de un clima organizacional favorable en el GAD, se
recomienda implementar la propuesta de mejora establecida en el objetivo
especifico 3, la misma que dispone de objetivos, actividades, responsables,
etc., con la finalidad de fortalecer las dimensiones de responsabilidad,
recompensa, desafio, estdndares y conflicto.
Finalmente, se recomienda continuar con la evaluacién periodica de las
dimensiones que requieren mejoras. Es fundamental implementar acciones
especificas para fortalecer y mantener los aspectos positivos del ambiente
laboral, asi como abordar de manera proactiva las areas de oportunidad
identificadas. Se sugiere establecer planes de accion claros y medibles para
cada dimension a mejorar, promover la participacion activa de los servidores
en la identificacién de soluciones y garantizar una comunicacion abierta y

transparente en todo el proceso de mejora continua.
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11.

Anexo 1. Encuesta

Anexos

Nacuonal

unt |

1859

Universidad

Facultad Juridica, Social y Administrativa
Carrera de Administraciéon Publica

Le saluda Brigitte Ortega Cabrera, estudiante de la Carrera
de Administracién Publica de la Universidad Nacional de Loja. Actualmente curso el octavo ciclo y estoy
realizando mi trabajo de integracion curricular, por tal motivo me dirijo a usted muy respetuosamente para que
colabore llenando la presente encuesta, la misma que tiene fines netamente académicos.

DATOS
Fecha:
Departamento/area en la que labora:
Sexo: Masculino () Femenino( )
Edad: 18 afiosa 29 | 30aflosa4l | 42 afiosa 54 | 55 afios o
] afios () afios( ) |afios( ) mas( )
Tiempo laborando en la institucion: Menos de 1 Delafioa3 | De4afiosa | 8afioso
P ) afio () aflos( ) |7afos( ) |mas( )
Dimensiones
Muy en En Muy de
a Estructura desacuerdo | desacuerdo De acuerdo acuerdo

1. En esta organizacion las tareas estan
claramente definidas.

2. En esta organizacién las tareas estan
I6gicamente estructuradas.

3. En esta organizacion se tiene claro quién
manda y toma las decisiones.

4. Conozco claramente las politicas de esta
organizacion.

5. Conozco claramente la estructura
organizativa de esta organizacion.

6. En esta organizacién existen muchos
papeleos para hacer las cosas.

7. El exceso de reglas, detalles administrativos
y trdmites impiden que las nuevas ideas sean
evaluadas (tomadas en cuenta).

8. Aqui la productividad se ve afectada por la
falta de organizacion y planificacion.

9. En esta organizacion se tiene claro a quien
reportar.

10. El alcalde muestra interés porque las
normas, métodos y procedimientos estén claros
y se cumplan.
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b. Responsabilidad

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

11. Desconfiamos mucho de los juicios
individuales en esta organizacion, casi todo se
verifica dos veces.

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo
sin estar verificandolo con él.

13. Mis superiores sélo trazan planes generales
de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado.

14. En esta organizacién salgo adelante cuando
tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por
mi mismo.

15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas
deben resolver los problemas por si mismas.

16. En esta organizacion cuando alguien
comete un error siempre hay una gran cantidad
de excusas.

17. En esta organizacién uno de los problemas
es que los individuos no toman
responsabilidades.

C. Recompensa

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

18. En esta organizacion existe un buen
sistema de promocién gue ayuda a que el mejor
ascienda.

19. Las recompensas e incentivos que se
reciben en esta organizacion son mayores que
las amenazas y criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas
segln su desempefio en el trabajo.

21. En esta organizacion hay mucha critica.

22. En esta organizacion existe suficiente
recompensa y reconocimiento por hacer un
buen trabajo.

23. Cuando cometo un error me sancionan.

d. Desafios

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

24. La filosofia de esta organizacion es que a
largo plazo progresaremos mas si hacemos las
cosas lentas, pero correctamente.

25. Esta organizacion ha tomado riesgos en los
momentos oportunos.

26. En esta organizacion debemos tomar
riesgos grandes ocasionalmente.

27. La toma de decisiones en esta organizacion
se hace con demasiada precaucion para lograr
la maxima efectividad.

28. Aqui la organizacion se arriesga por una
buena idea.
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e. Relaciones

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

29. Entre la gente de esta organizacion
prevalece una atmosfera amistosa.

30. Esta organizacion se caracteriza por tener
un clima de trabajo agradable y sin tensiones.

31. Es dificil llegar a conocer a las personas en
esta organizacion.

32. Las personas en esta organizacion tienden a
ser frias y reservadas entre si.

33. Las relaciones jefe-trabajador tienden a ser
agradables.

f. Cooperacion

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

34. En esta organizacion se exige un
rendimiento alto.

35. La direccion piensa que todo trabajo se
puede mejorar.

36. En esta organizacion siempre presionan
para mejorar continuamente mi rendimiento
personal y grupal.

37. La direccidn piensa que si las personas
estan contentas la productividad marchara bien.

38. Aqui es mas importante llevarse bien con
los demés que tener un buen desempefio.

39. Me siento orgulloso de mi desempefio.

g. Estandares

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

40. Si me equivoco, las cosas las ven mal para
mis superiores.

41. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones
dentro de la organizacion.

42. Las personas dentro de esta organizacion
confian una en la otra.

43. Mi jefe y compafieros me ayudan cuando
tengo una labor dificil.

44, La filosofia del municipio enfatiza el factor
humano (cémo se sienten las personas, etc.)

h. Conflicto

Muy en
desacuerdo

En
desacuerdo

De acuerdo

Muy de
acuerdo

45. En esta organizacion se causa buena
impresion si uno se mantiene callado para
evitar desacuerdos.

46. La actitud de nuestros jefes es que el
conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable.

47. Los jefes siempre buscan estimular las
discusiones abiertas entre individuos.

48. Siempre puedo decir lo que pienso, aunque
no esté de acuerdo con mis jefes.

56




49. Lo mas importante en la organizacion es
tomar decisiones de la manera mas facil y
rapida posible.

Muy en En De acuerdo Muy de

I. Identidad desacuerdo | desacuerdo acuerdo

50. Las personas se sienten orgullosas de
pertenecer a esta organizacion.

51. Siento que soy miembro de un equipo que
funciona bien.

52. Siento que hay lealtad por parte del
personal hacia la organizacion.

53. En esta organizacion cada quien se
preocupa de sus propios interese.

Anexo 2. Entrevista

Universidad . . .. .
Uﬂé Na'c\gzﬁal Facultad Juridica, Social y Administrativa
— s Carrera de Administracién Pablica

1859

Entrevista

Le saluda Brigitte Ortega Cabrera, estudiante de la Carrera de Administracion Pablica de la Universidad
Nacional de Loja. Actualmente curso el octavo ciclo y me encuentro realizando mi trabajo de integracion
curricular, por tal motivo me dirijo a usted muy respetuosamente para que colabore respondiendo la presente
entrevista, la misma que tiene fines netamente académicos.

DATOS
Fecha:
Cargo:
Tiempo del cargo:

1. ¢ Cree usted que los servidores conocen la estructura organizacional del Gad? ;Por qué?

2. ¢Cree que los servidores del Gad tienen la suficiente potestad para asumir los problemas que se les
presenta? ;Por qué?

3. ¢ Cudles son los canales de informacion utilizados en la organizacion? ¢ Considera que son los
adecuados?

4, ¢Cémo se fomenta la toma de responsabilidad de los servidores?

5. ¢De qué forma se reconoce o incentiva el buen desempefio del servidor en la organizacion?

6. ¢La toma de decisiones de su jefe inmediato en su mayoria de veces es acertada para lograr la
méaxima efectividad en la institucion?

7. De acuerdo a su percepcion ;como considera la relacion entre los servidores de esta organizacion?

8. ¢Como se fomenta la confianza, el apoyo mutuo y el desarrollo personal en la organizacion?

9. Existe algun programa de capacitacion en la organizacion con la finalidad de mejorar el desempefio
laboral de los servidores.

10. ¢Como considera que los servidores se identifican al laborar en esta organizacion?
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Anexo 3. Ficha de Observacion

Universidad Facultad Juridica, Social y Administrativa
Nacio_nal
de Loja Carrera de Administracion Publica

Ficha de observacion

Fecha:

Si | No | En parte Observacion

La infraestructura de la organizacion

es agradable.

El espacio de trabajo es

suficientemente amplio.

Hay ruidos que interfieren en el

trabajo.

Se percibe buena comunicacion

entre los servidores.

Los servidores mantienen buena

presencia.

Los servidores son cordiales.

Los servidores son empaticos.
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Anexo 4. Asignacion de Director

)
Unncrsndad
uﬂ Nadonﬂ' SECRETARIA GENERAL
FACULTAD JURIDICA SOCIAL Y ADMINISTRATIVA

1859
Presentada el dia de hoy, 01 de noviembre de 2023, a las diez horas cuarenta y cinco
minutos. Lo cerfifica, la Secretaria Abogada de la Facultad Jundica Social y
Administrativa de la  UNL,

Frmada digitamente

ENA REGINA :{A&:ﬂ;mm
PELAEZ SORIA recha: 23 1113

08:35:18-05'00"
Dra, Ena Regina Pelaez Soria Mg. Sc.
SECRETARIA ABOGADA DE LA
FACULTAD JURIDICA, SOCIAL Y ADMINISTRATIVA

Loja, 01 de noviembrre de 2023, a las diez horas, cincuenta y seis minutos. Atendiendo la
pelicion que antecede, se desgna al/la ING. ELIZABETH DANIELA JIMENEZ SALINAS MG.
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Anexo 5. Certificacion de la traduccion del resumen

Lic, Andrea Sthefania Carrion Mgs
0984079037
andrea.s.carrion®unl.edu.ec
Loja-Ecuador

Loja, 14 de marzo del 2024

La suscrita, Andrea Sthefania Carridn Ferndndez, Mgs, DOCENTE EDUCACION SUPERIOR

(registro de Ia SENESCYT nimero: 1008-12-1124463), AREA DE INGLES-UNIVERSIDAD
NACIONAL DE LOJA, a peticion de la parte interesada y en forma legal.

CERTIFICA:

Que la traduccion del resumen del documento adjunto, solicitado por la sefiorita: Brigitte
Tatiana Ortega Cabrera con cédula de ciudadania No. 0107683625, cuyo tema de investigacién
se titula: "Oima organizacional de los servidores del GAD Munidpal del cantén Camilo Ponce
Enriquez, de la provincia del Azuay, afio 2023" ha sido realizado y aprobado por mi persona,
Andrea Sthefania Carrién Ferndndez, Mgs. en Pedagogia.

El apartado del Abstract es una traduccion textual del Resumen aprobado en espaiiol.

Particular que comunico en honor a la verdad para los fines académicos pertinentes, facultando
al portador del presente documento, hacer el uso legal pertinente.

ANDREA STHEFANIA e caeimente por
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Fecha: 2024.03.14
FERNANDEZ Fachs 200418
Andrea Sthefania Carrion Fernandez. Mgs.
English Professor
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Anexo 6. Aplicacion de instrumentos
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Anexo 7. Propuesta para mejorar el ambiente laboral de los servidores publicos del GAD municipal del
canton Camilo Ponce Enriquez

CAMILO
r PONCE
ENRIQUEZ

ol

Propuesta para mejorar el ambiente laboral de los servidores publicos del GAD

municipal del cantén Camilo Ponce Enriquez.

Autora: Brigitte Tatiana Ortega Cabrera
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Introduccion

El clima organizacional juega un papel sumamente importante en las instituciones, ya
que este factor incide en la labor de los individuos, por tal motivo es necesario mantener un
ambiente saludable. Céndor (como se citd por Samaniego, 2022) menciona que el
mejoramiento del clima organizacional de una empresa es considerado como uno de los
principales elementos a incorporar dentro de la gestion empresarial.

La presente propuesta se basa en los resultados de la investigacion del clima
organizacional de los servidores del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
canton Camilo Ponce Enriquez, a través de la implementacion de técnicas como ficha de
observacion, encuestas y entrevista se pudo identificar los factores positivos y negativos que
influyen en la institucion para poder desarrollar una propuesta de medidas dirigidas a mejorar
el clima organizacional.

Ademas, la propuesta planteada incluye varios factores como objetivos, actividades
propuestas, responsables del proceso y periodo en el que serd implementado mismos que son
fundamentales para dar mayor efectividad al mejoramiento del ambiente laboral de los
servidores que forman parte del GAD.

Objetivos

Objetivo general

Plantear una propuesta para mejorar el ambiente laboral de los servidores publicos del
GAD municipal del cantén Camilo Ponce Enriquez.

Objetivos especificos

e Identificar las dimensiones negativas del clima organizacional de los
servidores publicos del GAD municipal del canton Camilo Ponce Enriquez.
e Proponer medidas direccionadas al mejoramiento del clima organizacional de

los servidores publicos del GAD municipal del canton Camilo Ponce Enriquez.

A continuacion, se presenta la propuesta de mejora en base a las dimensiones que estan
afectando al clima organizacional, luego de analizar los resultados se identificaron a
responsabilidad, recompensa, desafios, estandares y conflicto como las dimensiones que

necesitan una mejora.
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Tabla. Propuesta para mejorar el ambiente laboral de los servidores del GAD municipal del canton Camilo Ponce Enriquez

. L . . L . Periodo de
Dimensién Objetivo Actividad Descripcidn de la actividad Responsables ejecucion
Realizar conversatorios en donde se
Fomentar la - . '
- socialice las funciones correspondientes
responsabilidad s : S .
- L Socializacion del a cada servidor con la finalidad de Director de
Responsabilidad individual y ; . . X Cada semestre
. manual de funciones reflexionar sobre la importancia de Talento Humano
colectiva de los . -
) asumir la responsabilidad de sus

servidores.

Recompensa

Desafios

Estandares

Conflicto

Implementar un
plan de
reconocimientos.

Fortalecer el
desarrollo
profesional y
personal.

Fomentar un
ambiente de
trabajo basado en
la confianza
mutua.

Fomentar la
participacion
activa de los
servidores.

Reconocimientos “Al
mejor servidor” “Al mas
puntual” “Al
departamento mas
ordenado”

Capacitaciones de
mejora de competencias
laborales

Encuentros deportivos,
sociales y culturales
entre los servidores

Taller de resolucién de
conflictos

actividades.

Otorgar certificados, placas o medallas
gue simbolicen el reconocimiento por
realizar un buen desempefio laboral.

Diagnosticar la necesidad de las
capacitaciones de acuerdo a las
competencias del GAD, para posterior
planificar los talleres de habilidades y
técnicas de acuerdo a las ramas.

Realizar actividades en donde participen
todos los servidores de cada
area/departamento, fomentando la
comunicacién y confianza.

Talleres para promover el aprendizaje y
la practica de habilidades para gestionar
y resolver conflictos de manera efectiva.

Director de
Talento Humano

Director de
Talento Humano

Director de
Talento Humano

Director de
Talento Humano

Una vez por
afno

Cada semestre

Una vez por
afio

Cada semestre

Nota: La figura muestra la propuesta para mejorar el ambiente laboral de los servidores del GAD municipal del canton Camilo Ponce Enriquez
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