.0417.. L 1) —-.!
Universidad

Nacional
de Loja

Universidad Nacional de Loja

Facultad Juridica, Social y Administrativa

Carrera de Administracion Publica

Diagnostico del clima organizacional en el Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del Canton Paltas, periodo 2023.

Trabajo de Integracién Curricular
previo a la obtencion del titulo de
Licenciada en Administracion Publica.

AUTOR:
Doménica Natalia Santos Ordéfiez
DIRECTOR:

Ing. Edgar Mauricio Burneo Alvarez Mg Sc.
Loja - Ecuador

2024

e Educamos para Transformar e



Certificacion

Universidad Sistema de Informaciéon Académico
U” g.acl_’gj":" Administrativo y Financiero - SIAAF
i ——
"

CERTIFICADO DE CULMINACION Y APROBACION DEL TRABAJO
DE INTEGRACION CURRICULAR

Yo, Burneo Alvarez Edgar Mauriclo. director del Trabajo de Integracién Curricular denominado "DIAGNOSTICO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON PALTAS, PERIODO 2023",
perteneciente al estudiante DOMENICA NATALIA SANTOS ORDONEZ. con cédula de identidad N* 1105422743

Certifico:
Que luego de haber dirigido el Trabajo de Integracién Curricular, habiendo realizado una revision exhaustiva para prevenir y

eliminar cualquier forma de plagio, garantizando la debida honestidad académica, se encuentra concluido, aprobado y ests en
condiciones para ser presentado ante las instancias correspondientes

Es lo que puedo certificar en honor a la verdad, a fin de que, de asi considerario pertinente, el/la sefor/a docente de |a asignatura de
Integracién Curricular, proceda al registro del mismo en el Sistema de Gestion Académico como parte de los requisitos de
acreditacién de 1a Unidad de Integracién Curricular del mencionado estudiante

Loja, 8 de Marzo de 2024

F) - - -
DIRECTOR DE TRABAJO DE INTEGRACION
CURRICULAR

— T

Certificado TIC/TT.: UNL-2024-000966

1/1
Educamos para Transformar




Autoria

Yo, Doménica Natalia Santos Ordofiez, declaro ser la autora del presente trabajo de Integracion
Curricular y eximo expresamente a la Universidad Nacional de Loja y a sus representantes juridicos de
posibles reclamos y acciones legales por el contenido del mismo. Adicional, acepto y autorizo a la
Universidad Nacional de Loja la publicacion del Trabajo de Titulacion en el Repositorio Digital

Institucional — Biblioteca Virtual.

Firma:

Cédula de lIdentidad: 1105422743
Fecha: 01 de octubre del 2024

Correo Electronico: domenica.santos@unl.edu.ec

Teléfono: 0960179976


mailto:domenica.santos@unl.edu.ec

Carta de Autorizacion por parte de la autora, para consulta, de reproduccion parcial o total, y
publicacion electrénica del texto completo, del Trabajo de Titulacion

Yo, Doménica Natalia Santos Ordofiez declaro ser autora del Trabajo de Titulacion denominado:
Diagnostico del clima organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Cantodn Paltas, periodo 2023, como requisito para optar por el titulo de Licenciada en Administracion
Publica, autorizo al Sistema Bibliotecario de la Universidad Nacional de Loja para que, con fines
académicos, muestre la produccion intelectual de la Universidad, a través de la visibilidad de su
contenido en el Repositorio Institucional.
Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo en el Repositorio Institucional, enlas redes
de informacion del pais y del exterior con las cuales tenga convenio la Universidad.
La Universidad Nacional de Loja, no se responsabiliza por el plagio o copia del Trabajo de Titulacién
que realice un tercero.
Para constancia de esta autorizacion, en la ciudad de Loja, a los un dias del mes de Octubre del dos mil
veinticuatro.

Firma:

Firmado

DOVERI A" NATALT A
e SANTOS ORDONEZ

Autora: Doménica Natalia Santos Ordofiez
Cédula de ciudadania: 1105422743

Direccidn: Loja, Catacocha

Correo Electrénico: domenica.santos@unl.edu.ec
Teléfono: 0960179976

DATOS COMPLEMENTARIOS

Director del Trabajo de Titulacion: Ing. Edgar Mauricio Burneo Alvarez Mg


mailto:domenica.santos@unl.edu.ec

Dedicatoria

Este trabajo de Integracion Curricular lo dedico principalmente a mis padres, cuyo amor incondicional
y apoyo inquebrantable han sido el faro que ha iluminado mi camino, les dedico este logro como una
expresion de mi profundo agradecimiento. A mi hermano, cuya presencia siempre alentadora y
constante ha sido un recordatorio constante del poder del amor y la conexion familiar, le dedico este
momento de celebracion con amor y gratitud.

A mis queridas amigas, cuya amistad ha sido mi mayor tesoro a lo largo de los afos, les dedico este
logro con profunda admiracion y aprecio. Su apoyo incondicional y su presencia constante han sido un
regalo invaluable en mi vida.

Y finalmente, cada desafio superado, cada obstaculo enfrentado, ha sido una leccién de crecimiento y
una oportunidad para descubrir mi fuerza interior. Que este logro sea un testimonio de mi perseverancia,
mi determinacién y mi capacidad para alcanzar cualquier meta que me proponga. Con gratitud y amor

en mi corazon.

Doménica Natalia Santos Ordonez



Agradecimiento
Quiero expresar mi mas sincero agradecimiento a la Universidad Nacional de Loja, en particular a la
Facultad Juridica, Social y Administrativa, y a la Carrera de Administracion Pablica, por brindarme la
oportunidad de formarme académicamente y por su constante apoyo durante mi trayectoria educativa.
Agradezco de manera especial al Ing. Edgar Mauricio Burneo Alvarez, Mg. Sc, por su invaluable
orientacion, sabiduria y dedicacion como mi tutor durante la realizacion de este trabajo de integracion
curricular. Sus conocimientos y guia han sido fundamentales para el éxito de este proyecto.
Asimismo, deseo expresar mi profundo agradecimiento al Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Canton Paltas, y en particular al Ing. Manrique Darwin Diaz, alcalde del Canton Paltas,
por su colaboracion y apoyo en la realizacién de esta investigacion. Su compromiso con el desarrollo
local y su disposicion para facilitar el acceso a la informacion han sido de gran valor para la culminacién
de este trabajo.
A todas estas instituciones y personas, mi mas sincero agradecimiento por su contribucién a mi
formacion académicay profesional. Sin su apoyo y guia, este logro no habria sido posible. Con profunda
gratitud.

Doménica Natalia Santos Ordonez

Vi



indice de Contenidos

@0 () [ [o7= 1o [0 JATTTTTTTR TR TR TRRRRRRT i
YN U| (0] T WO PR URETRRRT iii

Carta de Autorizacion por parte de la autora, para consulta, de reproduccion parcial o

total, y publicacion electrénica del texto completo, del Trabajo de Titulacion...................... iv
D =To [Tor- 1 o] o I- VO ST TP P PP PTPTURURPRORON %
AGIAAECIIINICIIIO. . vvvvvveeeereeeeeeeeeeieessaeeeeeeeeeeeessesssssssssseeeeseessssssssssssssseesesessssssssnnnssssnsen. Vi
INAICE 08 CONLENITDS.........oocvecveceeceieece ettt vii
INAICE 08 TADIAS ...ttt bbbt iX
QLo TTot=N e N o UL = Y- RPN X
INAICE U8 ANBXOS ..ottt Xi
Lo THULO ettt 1
2. RESUIMEI ..ottt b e h bttt b e bt et b e btk e bt n e n e 2
2. LADSIFACT ... bbbttt 3

K TR 1 oo [1 [o{ox o] o ST SRSPRRRSR 4
O Y o ol =T [ o OO S 6
4.1. ANteCedentes ACAUEIMICOS. .......ciuiiererierieietesie ettt sttt sb ettt sttt eneene e 6
O 2 -t (=T o OSSO 9
4.2.1 Teoria de la Contingencia de Litwin'y StrNQer .........cccceiieieece i 9
4.2.2 Teoria de los investigadores Koyss Y DECOLLIS.........ccoveveeieiiiciiciecicse e 10
A.3MAICO IBUAL... ..o 11
4.3.1 Constitucion de la Republica del ECUAOr............ccoveiiiiieiiiiccecc e 11
4.3.2. Ley Organica de Servicio PUBICO (LOSEP) .....c..ccvoieiieececeee e 11
4.3.3. Ley de Participacién Ciudadana y Control Social...........cccccoevviieiiiciicince e, 13

Vil



4.3.5. Ley Organica de Transparencia y Acceso a la Informacion Publica (LOTAIP)......... 13
4.3.6. Ley Organica de Régimen MUuniCipal:........c.cccovviiiiieeii s 14
4.4.7. Plan Nacional de Desarrollo Creando Oportunidades 2021-2025 de Ecuador .......... 14
4.4, Marco RETEIENCIAL .........ccoiiiiiiiieee s 15
4.4.1 Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdn Paltas. ............cccccoeuene. 15
4.4.1.1 DAt0S NISEOTICOS ....cvevinieiiiiiiieiee sttt 15
4.4.2 MiSION INSEIUCIONAL ..ot 18
4.4.3 ViSION INSHITUCIONAL......eoviiiiiiiiiiieiecee et 18
4.4.4NValor INSTTUCTIONAL .......oviiiiiiii e 18
4.4.5 Organigrama INStItUCIONAL ..........ccooiiiieii i 18
4.5. MaArco CONCEPLUAL .......ccviiiiiieee et e e e e s e e sreesreenee e 20
4.5.1 Clima OrganizaCional. ...........c.coveiiiiiiieece et 20
4.5.2. Factores que determinan el clima organizacional.................cccooveveiieieecin e, 24
4.5.3. PEICEPCIONES ...ecuvievie ittt et ettt ettt ettt et e e ste e st e et e s aaeste et e aseenteenteaneesreenreenee e 28
4.5.4. Estrategias para fomentar un clima organizacional. .............c.cccccoceiveiieiie e, 31
1V [=] 0o (o] (oo - SRR ROPPR 33
5.1 AT 08 ESTUAIO ....cvoeoveceecece ettt 33
5.2 Enfoque MetodOIOQICO. ....c.ccuiiiiiiiiiie et e 34
5.2. 1. ODJELIVO L ..ttt bbbt bbb 35
5.2.2. OBJELIVO 2 ... e eee s s e ee e 36
5.2.3 ODJELIVO 3 ...ttt bbbt 37
5.3 PODIACION Y IMUBSIIA. ...ttt sb bbb eneas 38
5.4, Criterio de INCIUSION ........oiiiiiieieee bbb 38
5.5 Criterio d8 EXCIUSION. .....ouiiiiiiiii ittt 38

viii



B.  RESUITAAOS. ... ettt e e e e e e e ettt e e e e e e e e e e e e e e e e aaennees 39

6.1. Cumplimiento del ODJELIVO L.......coviiicie e 41
6.2.Cumplimiento del ODJELIVO 2.........coviiieiie e 43
6.3.Cumplimiento del ODJELIVO 3.........ooiie e s 52

6.3.1 Propuesta del plan d& MEJOTa........cveiiiiiiiiiiiiieie e 52
6.3.2 Objetivos de la propuesta de plan de MEJOra.........ccovveviriieiieniesie e 54
6.4. ODJELIVO GENEIAL .......oiiiiiiiiiicic bbb 63

R B T 1S1 o113 o] o OSSOSO 64

8. CONCIUSIONES. ...ttt bbbt bbbttt ettt sb e eneas 71

0. RECOMENUACIONES.......eiuiiiitiiteste ittt bbbt b e bttt e bt nbe b ene i 73

O = T o] [ToT o] - U - RSSO 75

L0, ANIEXOS .ttt 79



indice de Tablas

Tabla 1. Revision de HEEratura griS .......ccoceiveieiveieeiieriesesese e see e sre e sneaneas 6
Tabla 2.Escala del clima organizacional......ceceeeeeeeeeniiareesessnreaseesessnssnsssesnss. 37
Tabla 3. Descripcion del servidor seguin 1a dad ............ccoeveeieneinicienec s 40
Tabla 4. Descripcion del personal segun el tiempo de antiguedad en el cargo.............. 40
Tabla 5. Factor de AUIONOMIA. ......ccuiviieiiiiiesieee e 45
Tabla 6. FaCtor de CONESION .......c.coviiiiiiiiiece e 46
Tabla 7. Factor de CoNfIaNZa........cccooeieiiiiiiiieeee e e 47
Tabla 8. FACIOr de PreSION.........coiieiiieiiesiesese e e 48
Tabla 9. FACLOr 08 APOYO......cuiiieiecie ettt re e e nas 49
Tabla 10. Factor RECONOCIMIENTO .......oviiiiiiiiiiiieieie e e 50
Tabla 11. Factor EQUIAAA...........coeiiiiiiiiiiieeeee e 51
Tabla 12. Factor de INNOVACION...........cceiiiiieceeeeieese e 52
Tabla 13. Propuesta de plan de mejora: Factor AUtONOMIa..........ccccvevveriereresesesnenen, 55
Tabla 14. Propuesta de plan de mejora:Factor Cohesion...........cccceoeveverieveseseceenen, 56
Tabla 15. Propuesta de plan de mejora: Factor Confianza ...........cccoccevveveiieneeeceenne. 57
Tabla 16. Propuesta de plan de mejora:Factor Presion...........cccccoovevvevevcievcie s, 58
Tabla 17. Propuesta de plan de mejora: Factor APOYO ........ccccvvvrerieiienieneniene e 59
Tabla 18. Propuesta de plan de mejora: Factor Reconocimiento............ccccccvevvevecnenee. 60
Tabla 19. Propuesta de plan de mejora: Factor Equidad...........cccccoovvevveieiieieciecenn. 61
Tabla 20. Propuesta de plan de mejora: Factor INNOVACiON.....ceeeereereernrerncnreennn 62
Tabla 21.Distribucion del personal por departamento del GAD Paltas.....c.c.cevueen..... 93



Indice de Figuras
Figura 1. Mapa del CantOn Paltas..................cccceeeeerneceecescnsanscacescnsensensscssnd (

Figura 2. Organigrama funcional del GAD Paltas.............ccccovvineviiiiiniiniiee 19
Figura 3. Ubicacion del Gobierno Autdnomo Descentralizado del Canton Paltas ....... 34
Figura 4. Distribucion demogréfica del personal segun el género ...........cccccocevevneennen. 39
Figura 5. Aspectos positivos y negativos del clima organizacioal ..............c.ccocoeeninens 41

Figura 6. Promedio de las persepciones de los factores del clima organizacional en el

GAD PaAILS ...t 44
Figura 7. Aplicacion de eNtreViSta...ceeeeeeeeeeeerenrenreeceeensensensescesensensescscnsosannn 90
Figura 8. Aplicacion de eNtreVISTA .........covciieiiieeree e 90
Figura 9. Aplicacion de encuesta Gad Paltas. ....cceceeeeeereeeecreeceenseeencereecncnsanens 90
Figura 10. Aplicacion de encuesta GAD Paltas...............cccooeiiiiiiiiiiiiiien 90
Figura 11. Aplicacion de encuesta Gad PaltasS.....cceeeeeeeieinieeiecnineiernrerceeeeecnnonn 91
Figura 12. Aplicacion de encuesta Gad Paltas.............ccccoveveiieiievi e 91
Figura 13. Aplicacion de Encuesta Gad Paltas. ....ccceeeeererieerncnriecesseesesnsssnnnses 91

Figura 14. Aplicacion de encuesta Gad Paltas...........cccoeovreirniiineiiiesce e 91



indice de Anexos

Y 1) (o 1 ST PP PSR PP R UPRTRUPRRPPIN 79
ANEX0 1. FOrmato de ENIEVISTA.........ccueiierieeiisie e e 79
ANEXO 2. FOrMato de BNCUBSTA. .......c.eeieiiieiieeie ettt 81
Anexo 3. Permiso del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Paltas............ 85
Anexo 4. Memorando de designacion de director HC............ccocveveiievvecc i 86
Anexo 5. Certificado de traduccion de ADLIraCt .........cccoovveiiiiiiininieee e 88
Anexo 6. Encuesta aplicada en el GAD Paltas. ..........c.cccocveviiieii i 89
ANEXO0 7. FOtOQGrafias. ceeeeieeeeeeeeiieeeeeiniinrieeeeensenceacescnsensescescnsensescscnsancones 91
Anexo 8. Distribucion del Personal GAD PaltaS.....ccceeereeereerrnrereeeererresecsesesesasasanss 93

Aprobado por:

Lic. Yadira Montafio Gonzales Mg.Sc
DIRECTORA DE BIBLIOTECAS

Xi




1. Titulo

“Diagnostico del clima organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del Canton Paltas, periodo 2023”



2. Resumen
El clima organizacional, se refiere al ambiente percibido por los empleados en una organizacion.
Por lo tanto, el presente estudio se enfoca en el diagndstico del clima organizacional en el gobierno
auténomo descentralizado municipal del cantdn Paltas, periodo 2023, por lo tanto se plante6 los
siguientes objetivos especificos: describir la realidad actual de la institucion sobre el clima
organizacional del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantdn Paltas; determinar
la percepcion de los factores que influyen el clima organizacional del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Paltas; Los cuales se engloban en un objetivo general que
es: describir la realidad asociada al clima organizacional del GAD Municipal Paltas, periodo 2023.
Para recopilar datos, se llevaron a cabo encuestas y entrevistas validadas por expertos, abordando
los ocho factores clave identificados por Koys & Decottis: autonomia, cohesion, confianza,
presion, apoyo, equidad, reconocimiento e innovacion. Estas herramientas se disefiaron utilizando
la escala de Likert y el modelo tedrico de Litwin y Stringer para obtener una comprensién mas
profunda del clima organizacional. La muestra incluyd a 163 servidores pablicos del GAD Paltas,
quienes completaron la encuesta de percepcién, ademas de siete servidores publicos en roles
directivos que participaron en entrevistas. Los resultados revelaron una percepcion promedio del
clima organizacional de 3.39, calificado como "muy bueno", destacando relaciones interpersonales
positivas y un trato justo. Sin embargo, areas como la presion laboral, el apoyo y el reconocimiento
obtuvieron calificaciones méas bajas, sefialando oportunidades de mejora. Aunque la mayoria de
los empleados muestran motivacion y compromiso con su trabajo, se identificaron limitaciones en
cuanto a oportunidades de desarrollo profesional y falta de claridad en roles y responsabilidades.
En conclusion, el diagnéstico del clima organizacional revela un ambiente laboral generalmente
positivo en el GAD Municipal Paltas, pero con areas especificas que requieren atencion y accion

para fomentar un entorno aun mas saludable y productivo.

Palabras calve: Diagnostico, clima organizacional, plan, percepcion.



2.1 Abstract

The present study focuses on the diagnosis of the organizational climate at the Autonomous
Decentralized Local Government of the Paltas Canton, for the year 2023, with the following
specific objectives: to describe the current situation of the institution regarding the organizational
climate of the Autonomous Decentralized Local Government of the Paltas Canton; to determine
the perception of the factors that influence the organizational climate at the GAD of Paltas. The
main objective is to describe the reality associated with the organizational climate within the
Municipal GAD of Paltas. Surveys and expert validated interviews are used to collect the data.
These are based on the eight key factors identified by Koys & Decottis: autonomy, cohesion,
confidence, pressuring, support, fairness, recognition and innovation. These tools are developed
with the use of the Likert scale and the theoretical model of Litwin and Stringer in order to gain a
deeper understanding of organizational climate. The sample consisted of 163 GAD Paltas public
employees who completed the perception survey and seven public employees in management
positions who participated in interviews. The results show a climate perception score of 3.39,
which is rated as "very good", with positive interpersonal relationships and fair treatment.
However, areas such as work pressure, support and recognition scored lower, indicating
opportunities for improvement. Although most employees show motivation and commitment to
their work, limitations are identified regarding professional development opportunities and a lack
of clarity in roles and responsibilities. In conclusion, the organizational climate diagnosis shows a
generally positive working environment at the GAD of Paltas, but with specific areas requiring

attention and action to promote a healthier and more productive environment.

Keywords: Diagnosis, organizational climate, plan, perception.



3. Introduccion

La investigacion aborda el concepto del clima organizacional, focalizado en el Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del canton Paltas durante el afio 2023. Este término,
acufiado por Litwin, G. H., & Stringer, R. A. (1968), se refiere a las percepciones compartidas por
los miembros de una organizacion respecto al ambiente laboral. El estudio se centra en comprender
cdmo estas percepciones influyen en la dinamica laboral en una institucién publica, siguiendo la
teoria de Koys & Decottis. (1991), quienes identifican factores clave como autonomia, cohesion,
confianza, entre otros.

La importancia de esta investigacion radica en su impacto directo en la eficiencia, el
compromiso Yy el bienestar de los empleados del sector publico. Un clima organizacional favorable
promueve la satisfaccion laboral, la retencion de talento y contribuye al logro de los objetivos
institucionales. No obstante, se identifica un problema: la falta de conocimiento sobre la situacion
especifica del clima organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
canton Paltas durante el periodo mencionado.

El presente estudio busca llenar esta brecha de conocimiento al realizar un diagnéstico
detallado del clima organizacional en la institucion. Se plantea describir la realidad actual del clima
organizacional, determinar la percepcion de los factores que influyen en él y proponer un plan de
mejora. Ademas, se espera que los hallazgos contribuyan a la literatura existente sobre clima
organizacional en el sector publico y sirvan de referencia para futuras investigaciones en este
campo.

Los beneficios de esta investigacion son multiples. En primer lugar, proporcionara
informacién valiosa para la toma de decisiones en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del cantdn Paltas, permitiendo identificar areas de mejora y disefiar estrategias efectivas
para fortalecer el clima laboral. Asimismo, los resultados podrian ser extrapolables a otras
instituciones del sector publico, brindando un marco de referencia para el andlisis y la mejora del
clima organizacional en general.

La investigacion sobre el clima organizacional ha sido un tema de interés constante en el
ambito académico y empresarial. Numerosos estudios previos han explorado coémo las
percepciones compartidas dentro de una organizacion impactan en el desempefio, la satisfaccion
laboral y la retencidn del talento humano. En este sentido, autores como Litwin y Stringer han

establecido los fundamentos teoricos del concepto, mientras que investigadores como Koys &
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Decottis han identificado factores clave que influyen en el clima organizacional, tales como
autonomia, cohesion, confianza, entre otros.

En el contexto especifico del sector publico, se han realizado investigaciones que destacan
la importancia del clima organizacional en la eficacia de las instituciones gubernamentales. Por
ejemplo, el estudio en el 2023 por el Ministerio del Trabajo de Ecuador ha demostrado como un
clima organizacional negativo en el sector publico puede influir en la calidad de los servicios
prestados a la ciudadania, la transparencia y la eficiencia en la gestion gubernamental.

Por altimo, es necesario mencionar los alcances y limitaciones del trabajo. Los alcances
incluyen el diagndstico detallado del clima organizacional en una institucion especifica, con la
aplicacién de encuestas y entrevistas para obtener una comprension profunda de la percepcién de
los empleados. Sin embargo, se reconoce la limitacion del tamafio muestral que son los servidores
que estan bajo la LOSEP vy la posible influencia de factores externos no controlados en los
resultados. A pesar de estas limitaciones, se espera que esta investigacion contribuya

significativamente al conocimiento sobre el clima organizacional en el sector pablico.



4, Marco tedrico

4.1. Antecedentes académicos

Tabla 1.

Revision de literatura gris

Autor Titulo Resumen Conclusion

Morales Clima Un estudio realizado en el Servicio de  En conclusion, el clima
Urrutia, organizacional ~ Rentas Internas (SRI) de Ambato, organizacional es un factor
Diana y desempefio Ecuador, encontr6 que existen importante que puede influir
Cristina laboral de los dimensiones de clima organizacional en el desempefio laboral. Las
Gonzélez servidores que tienen relaciones estadisticamente  organizaciones que buscan
Garces, publicos del significativas con variables del mejorar su competitividad
David Israel  Servicio de desempefio laboral. deben prestar atencién al clima
(2020) Rentas Internas  Las dimensiones de clima organizacional 'y  tomar

organizacional que se relacionan con el
desempefio laboral son:

e Apoyo organizacional: Los
empleados que perciben que su
organizacion los apoya son mas
propensos a desempefiarse bien
en su trabajo.

e Equidad: Los empleados que
perciben que su organizacion
s justa son Mas propensos a
desemperfiarse bien en su
trabajo.

e Compromiso: Los empleados
gue estdn comprometidos con
su trabajo son mas propensos a
desempefiarse bien en su
trabajo.

Estos resultados sugieren que las
organizaciones pueden mejorar el
desempefio laboral de sus

empleados al crear un clima
organizacional.

medidas para crear un entorno
de trabajo positivo.
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El objetivo de la investigacion fue
analizar la incidencia del modelo de
disefio de clima organizacional para un
mejor desempefio profesional de los
servidores publicos de la institucién.

El estudio encontrd6 que el clima
organizacional tiene wuna influencia
significativa en el  desempefio
profesional de los servidores publicos.

Los servidores publicos que perciben un
clima organizacional favorable tienden a
tener un mayor desempefio profesional,
lo que se refleja en una mayor
productividad, satisfaccién laboral y
compromiso con la organizacion.

ElI  estudio encontr6 que la
reestructuracion organizacional tuvo un
impacto negativo en la motivacion
laboral de los empleados. Los empleados
expresaron que estaban inconformes con
los cambios en la  estructura
organizacional, lo que les generaba
incertidumbre y ansiedad. EI estudio
también encontré que el clima laboral de
la empresa era satisfactorio, a excepcion
de la percepcion de reconocimiento. Los
empleados sentian que no eran
reconocidos por su trabajo y sus logros.

El presente estudio analiza la influencia
del clima laboral en el desempefio de los
servidores publicos de la Subdireccion
Nacional de Gestion de Talento Humano
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social (IESS), ubicada en la ciudad de
Quito. El estudio encontré que el clima
laboral de la Subdireccién Nacional de
Gestion de Talento Humano del IESS es
favorable, con un nivel de satisfaccion de
los servidores publicos de7,8 sobre 10. Sin
embargo, se identificaron algunos factores
que podrian mejorar el clima laboral,
como la comunicacion, el reconocimiento
y la capacitacion.

En conclusién, el clima
organizacional es un factor

clave para el desempefio
profesional de los servidores
publicos. Un clima

organizacional favorable puede
contribuir a mejorar la
productividad, la satisfaccion
laboral y el compromiso con la
organizacion.
Para crear un clima
organizacional favorable, las
organizaciones deben
centrarse en los siguientes
factores:

e Liderazgo

e Comunicacion

e Reconocimiento

e Trabajo en equipo

e Cultura de servicio
La reestructuracion
organizacional puede tener un

impacto negativo en la
motivacion laboral de los
empleados. Las empresas
publicas deben tomar medidas
para mitigar este impacto,

como mejorar la comunicacién
con los empleados, brindarles
oportunidades de desarrollo y
capacitacion, e implementar un
sistema de reconocimiento
efectivo

El clima laboral es un

factor importante que puede
influir en el desempefio laboral
de los servidores publicos. Las
organizaciones que desean
mejorar el desempefio de sus
empleados deben centrarse en
crear un clima laboral
favorable.
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concluy6 que la restructuracion tuvo
un impacto negativo en el clima laboral
de la institucion.

El estudio encontré que los factores

la gue mas contribuyeron al impacto

defensoria del neqgativo de la restructuracion fueron:

pueblo

Guia
metodoldgica
para la
medicion y
evaluacion de
la percepcion
de la calidad
de los
servicios
publicos

o La falta de comunicacion entre
la direcciony los empleados.
o La falta de reconocimiento del
trabajo de losempleados.
La falta de claridad en las
funciones y responsabilidades
de los empleados.
El estudio también encontré que la
restructuracién generé una sensacion
de incertidumbre y ansiedadentre los
empleados, lo que afectd
negativamente su satisfaccion laboral y
su compromiso con la organizacion.

Ministerio del Trabajo con el objetivo de
promover el desarrollo e innovacion de su
gestion y de mejorar la percepcion de la
calidad de los servicios publicos, desarrolla
mecanismos y herramientas que orientan y
dictaminan los lineamientos para realizar la
medicion y evaluacion de la percepcion de la
calidad de los servicios publicos de manera
transparente y eficiente dentro del contexto
de un acercamiento entre el ciudadano y el
Estado.

Humano, como una alternativa de aporte  pblicos. Las
la organizaciones que desean

centrarse en crear un clima

organizacional favorable.
En conclusioén, la
restructuracion organizacional
puede tener un impacto
negativo en el clima laboral de
las organizaciones. Las
organizaciones que desean
mitigar este impacto deben
centrarse en mejorar la
comunicacion, el
reconocimiento y la
capacitacion de sus empleados.
Los estudios revisados
concluyeron que el clima
organizacional  tiene  una
influencia significativa en el
desempefio laboral. Los
empleados que perciben un
clima organizacional favorable
tienden a tener un mayor
desempefio, lo
gue se refleja en una mayor
productividad, satisfaccion
laboral y compromiso con la
organizacion
Las instituciones deben implementar
procesos de seguimiento, medicion y
analisis necesarios para mejorar
continuamente la eficiencia de su
sistema de gestion; asi como realizar
seguimiento a la percepcion de los
ciudadanos respecto a la calidad de
los servicios publicos
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El clima organizacional es el conjunto de
percepciones que tienen los empleados sobre su
entorno laboral. Este clima esta influenciado por
una serie de factores, como la cultura
organizacional, el liderazgo, la comunicacion, el
trabajo en equipo, la motivacion y la satisfaccion
laboral.

En este estudio se analizo la eficacia del Comité
de Convivencia Laboral como herramienta para
proteger los derechos de las victimas de acoso
laboral en medianas empresas del municipio de
Girardot. Se utilizd un enfoque mixto y se
recopil6 informacion a través de observacion,
grupos focales, entrevistas y encuestas. Los
resultados revelaron que los reglamentos internos
de trabajo no abordan de manera adecuada la
prevencion del acoso laboral, y existe temor por
parte de las victimas de denunciar al Comité de
Convivencia Laboral debido a la falta de
proteccion juridica.

Ademas, se encontro que las decisiones del
Comité pueden ser parciales y favorecer al
acosador, y que no se logra una solucion efectiva
al conflicto entre el acosador y la victima. En
conclusién, se evidencia la ineficacia socio-
juridica del Comité de Convivencia Laboral en
estas empresas, lo que plantea la necesidad de
mejorar su funcionamiento y proteger
adecuadamente a las victimas de acoso laboral.

Un buen clima organizacional es
importante para la productividad
y el éxito de una organizacion.
Cuando los empleados se sienten
cémodos y motivados en su
trabajo, son mas propensos a ser
productivos y a contribuir al
éxito de la empresa.

En conclusion, este estudio
revela la ineficacia del Comité de
Convivencia Laboral como
herramienta de proteccion de los
derechos de las victimas de acoso
laboral en las medianas empresas
de Girardot. Los reglamentos
internos de trabajo carecen de
mecanismos  suficientes para
prevenir el acoso, lo que genera

temor y falta de proteccion
juridica para las victimas.
Ademas, se evidencia

parcialidad en las decisiones del
Comité, favoreciendo al
acosador, y una falta de solucién
efectiva al conflicto. garantizar
una proteccion adecuada a las
victimas de acoso laboral en
estas empresas.

Nota: Esta tabla indica temas relacionados a la investigacion con sus respectivos autores resumen y conclusiones,
que son muy importantes para la investigacion con informacién tomada de varios autores.

4.2. Base tedrica

4.2.1 Teoria de la Contingencia de Litwin y Stringer

La Teoria de la Contingencia de Litwin y Stringer, desarrollada en 1968 por George H.

Litwin y Robert Stringer, propone que el clima organizacional esta condicionado por diversos

factores contingentes, tales como la estructura organizativa, el liderazgo, la comunicacion interna

y las oportunidades de desarrollo profesional. Esta teoria sostiene que no existe una Unica

estrategia efectiva para la gestion del clima organizacional, ya que las practicas de liderazgo y

gestion deben ajustarse segun las circunstancias particulares de cada organizacion. Por lo tanto,
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los empleados comparan su percepcion de lo que reciben de su trabajo, como salario, beneficios y
oportunidades de desarrollo, con la percepcién de lo que otros empleados reciben por un trabajo
similar. Si los empleados perciben un trato injusto, es probable que experimenten frustracion y

desmotivacion, lo cual puede tener un impacto negativo en el clima organizacional.

4.2.2 Teoria de los investigadores Koyss y Decottis

Para Zufiiga, (2021) Los investigadores Koys y Decottis define el clima organizacional
como un fendmeno perceptual, experiencial, multidimensional que es ampliamente compartido
por los miembros de una unidad o de una organizacion determinada. Donde destacan ocho factores:
autonomia, cohesion, confianza, presién, apoyo, equidad, reconocimiento e innovacion.

Segun Torres & Indira, (2017) los 8 factores se definen de la siguiente manera:

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 trabajadores dentro de la organizacion, la existencia
de una atmdsfera amigable y de confianza y proporcién de ayuda material en la realizacion de las
tareas.

Confianza

La 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
0 usada en contra de los miembros.

Presion

La percepcion 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 o compafieros de trabajo.

Reconocimiento

La percepcion que tienen los miembros de la organizacion, con respecto a la recompensa

que reciben, por su contribucion a la empresa.
10



Equidad

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

Innovacién

La percepcion que se tiene 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. Segun Huchiyam &
Maricarmen, (2021) Los colaboradores pueden expresarse y desarrollar ideas nuevas formas y
procedimientos de trabajo, realizan diferentes cambios sabiendo los riesgos que implica. Entonces
las organizaciones innovadoras fortalecen la practica de la creatividad mediante ideas nuevas, uso
de recursos y tiempo para crear nuevos retos, métodos de trabajo.

4.3 Marco legal

A continuacién, se presenta el marco legal el cual nos ofrecerd el conjunto de leyes y
regulaciones que establecen los derechos, deberes y responsabilidades de los individuos y las
instituciones en relacion al proyecto que se esté planteando en la misma. Estas leyes proporcionan
el marco de referencia para mantener el orden, la justicia y la proteccion de los derechos de las
personas.El marco legal también establece los mecanismos para resolver conflictos y garantiza la
igualdad de todos ante la ley. En resumen, el marco legal es esencial para asegurar una convivencia
justa y equitativa en una sociedad.

4.3.1 Constitucion de la Republica del Ecuador

Seccion octava Trabajo y seguridad social

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el
pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado, (Constitucion de la
Republica del Ecuador,2008, pp.12, art.33).

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

5.Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar, (pp,110 art.326).
4.3.2. Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP)

La presente Ley se sustenta en los principios de: calidad, calidez, competitividad,
11



continuidad, descentralizacion, desconcentracion, eficacia, eficiencia, equidad, igualdad,
jerarquia, lealtad, oportunidad, participacion, racionalidad, responsabilidad, solidaridad,
transparencia, unicidad y universalidad que promuevan la interculturalidad, igualdad y la no
discriminacion.

Art. 4.- Servidoras y servidores publicos. - Seran servidoras o servidores publicos
todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios o

ejerzan un cargo, funcion o dignidad dentro del sector publico.

Art. 22.- Deberes de las o los servidores publicos. - Son deberes de las y los servidores
publicos:
a) Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucién de la Republica, leyes, reglamentos

y mas disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley;

b) Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud, eficiencia,
calidez, solidaridad y en funcion del bien colectivo, con la diligencia que emplean generalmente

en la administracion de sus propias actividades;

c¢) Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente establecida, de

conformidad con las disposiciones de esta Ley;

d) Cumplir y respetar las drdenes legitimas de los superiores jerarquicos. El servidor
publico podra negarse, por escrito, a acatar las 6rdenes 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 conservacién de los documentos,
atiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su guarda, administracion o utilizacién

de conformidad con la ley y las normas secundarias;

f) Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con atencion debida
al pablico y asistirlo con la informacion oportuna y pertinente, garantizando el derecho de la

poblacidn a servicios publicos de 6ptima calidad;

g) Elevar a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan causar dafio a

la administracion;

h) Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus actos deberan

ajustarse a los objetivos propios de la institucion en la que se desempefie y administrar los
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recursos publicos con apego a los principios de legalidad, eficacia, economia y eficiencia,

rindiendo cuentas de su gestion;

i) Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo institucional, recursos

humanos y remuneraciones implementados por el ordenamiento juridico vigente;
j) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones; y,

k) Custodiar y cuidar la documentacion e informacion que, por razén de su empleo, cargo
0 comision tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar su uso indebido, sustraccion,
ocultamiento o inutilizacion. (LEY ORGANICA de SERVICIO PUBLICO, LOSEP Ley 0
Registro Oficial Suplemento Estado: Vigente PRESIDENCIA de LA REPUBLICA)

4.3.3. Ley de Participacion Ciudadana y Control Social

Establece que la ciudadania tiene el derecho a participar en el control social y vigilancia
de la gestion publica, lo que implica que la participacion ciudadana puede contribuir a mejorar
el clima organizacional de las organizaciones publicas de varias maneras. En primer lugar, puede
ayudar a crear un ambiente de trabajo mas democratico y participativo. En segundo lugar, puede
ayudar a promover la transparencia y la rendicion de cuentas. En tercer lugar, puede ayudar a
reducir la corrupcion.

4.3.4. Codigo Organico de Organizacion Territorial, COOTAD

El Cddigo Orgénico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion
(COOTAD) del Ecuador es la norma que regula el sistema de organizacion territorial del pais.
En sus articulos se establecen los principios, objetivos, competencias y relaciones entre los
diferentes niveles de gobierno. Estos elementos tienen un impacto directo en el clima

organizacional de los gobiernos autbnomos descentralizados (GAD).

4.3.5. Ley Organica de Transparencia y Acceso a la Informacién Publica
(LOTAIP)

Art. 1.- Principio de Publicidad de la Informacion Publica. - El acceso a la
informacién publica es un derecho de las personas que garantiza el Estado. Toda la
informacién que emane o que esté en poder de las instituciones, organismos y entidades,
personas juridicas de derecho publico o privado que, para el tema materia de la informacion
tengan participacion del Estado o sean concesionarios de éste, en cualquiera de sus

modalidades, conforme lo dispone la Ley Organica de la Contraloria General del Estado; las
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organizaciones de trabajadores y servidores de las instituciones del Estado, instituciones de
educacion superior que perciban rentas del Estado, las denominadas organizaciones no
gubernamentales (ONGs), estansometidas al principio de publicidad; por lo tanto, toda

informacion que posean es publica, salvo las excepciones establecidas en esta Ley.

Art. 7.- Difusion de la Informacién Publica.- Por la transparencia en la gestion
administrativa que estan obligadas a observar todas las instituciones del Estado que conforman
el sector pablico en los términos del articulo 118 de la Constitucion Politica de la Republica y
demas entes sefialados en el articulo 1 de la presente Ley, difundiran a través de un portal de
informacién o pagina web, asi como de los medios necesarios a disposicion del publico,
implementados en la misma institucién, la siguiente informacién minima actualizada, que para

efectos de esta Ley, se la considera de naturaleza obligatoria:

c) La remuneracion mensual por puesto y todo ingreso adicional, incluso el sistema de
compensacion, segun lo establezcan las disposiciones correspondientes.
4.3.6. Ley Orgéanica de Régimen Municipal:

La participacion ciudadana puede contribuir a mejorar el clima organizacional de las
organizaciones publicas de varias maneras. En primer lugar, puede ayudar a crear un ambiente
de trabajo mas democratico y participativo. En segundo lugar, puede ayudar a promover la
transparencia y la rendicion de cuentas. En tercer lugar, puede ayudar a reducir la corrupcion,
(Ley organica de régimen municipal, n.d.).

4.4.7. Plan Nacional de Desarrollo Creando Oportunidades 2021-2025 de Ecuador
El presente trabajo se encuentra orientado dentro de este plan en dos ejes

principalmente:

Eje Econdmico
Objetivo 1.- Incrementar y fomentar, de manera inclusiva, las oportunidades de

empleo y las condiciones laborales.

Eje Institucional
Objetivo 14.- Fortalecer las capacidades del Estado con énfasis en la administracion
de justicia y eficiencia en los procesos de regulacién y control, con independencia y

autonomia.
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Objetivo 15.- Fomentar la ética publica, la transparencia y la lucha contra la

corrupcion.

4.3.8. Norma Técnica para medicién de Clima Laboral y Cultura Organizacional
del sector publico. Acuerdo Ministerial 2018-0138

La presente Norma Técnica fue emitida con el objetivo de regular los procedimientos
técnicos y operativos para la medicion de clima laboral y cultura organizacional en las
instituciones contempladas, a fin de fortalecer la mejora del ambiente de trabajo institucional
(Ministerio del Trabajo, 2018).

4.3.9 Modelo de Medicion de Clima Laboral para las instituciones de la Funcién

Ejecutiva

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

el servicio a la ciudadania.

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

4.4. Marco Referencial
4.4.1 Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Paltas.
4.4.1.1 Datos historicos

Paltas es un canton de la provincia de Loja, lleva este nombre por la presencia de la etnia
preincaica Palta, que constituye el elemento fundamental de la etnografia e historia provincial.
A finales del periodo Pre-cerdmico, numerosos grupos humanos llegaron del norte, del sur, de
mares y rios orientales a establecerse en estas tierras que constituyen la provincia de Lojay parte
de las de El Oro y Zamora Chinchipe, y tomaron el nombre de ‘Nacion Palta’.

Estas personas eran de mediana estatura (1,60 cm). Los primeros progenitores vinieron

del callejon interandino, especialmente de las tribus de los Puruhées y los Cafaris.
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Otra version indica que los Paltas vinieron del sur (Per(), debido a cierta influencia de
la civilizacion Tiahuanaca, procedente del Imperio de los incas.

La tercera descripcion, y la més conocida, es la de las cronistas Chantall Caillavet y
Anne Marie Hocquenghem, que manifiestan que los Paltas arribaron de la selva de la Amazonia,
donde hace miles de afios salieron de la region de los Jibaros y de los Bracamoros. Tramontando
la Cordillera Oriental de los Andes y siguiendo los rios Mayo, Chinchipe, Valladolid, Palanda
y Piscobamba, penetraron y se asentaron en los territorios que hoy se conocen como Loja.

El nombre de paltas ain es debatible y vigente, pues existen algunas versiones en cuanto
a la composicion y origen.

Una de las versiones indica que el nombre palta es originario del lenguaje autoctono,
puesto que era considerada como una nacién poderosa por su territorio, nimero y cultura.

Garcilaso de la Vega afirma que fue debido a la abundancia de paltas, es decir de
aguacates. El Inca Huayna Céapac, por su agrado hacia esta fruta, denomind a estas tierras como
‘La Nacion de los Paltas’.

El canton Paltas, fundado en 1824, estéa en el centro de la provincia de Loja, con una
superficie de 1.124 km2. Tiene dos parroquias urbanas: Catacocha y Lourdes y siete parroquias
rurales: Cangonama4, Casanga, Guachanama, Lauro Guerrero, Orianga, San Antonio y Yamana.
El canton Paltas tiene una poblacion de aproximadamente 25.000 personas.

Paltas se ubica en la parte central de la Provincia de Loja, abarca una variedad
impresionante de accidentes geograficos, desde partes altas y mesetas hasta valles secos,
Catacocha esté asentada en la meseta que abarca la parte oriental del Cantdn, hay varios valles
de considerable extension como Casanga y Orianga, también existen montafias emblematicas
como Pisaca, Guanchuro y Guachanama.

Los rios Catamayo y Puyango rodean al cantén Paltas, de manera que el rio Puyango
sirve de frontera natural entre el canton y la provincia de El Oro, y al sur el rio Catamayo
constituye el limite natural con los cantones Catamayo, Gonzanama, Calvas y Sozoranga.

La orografia del canton se caracteriza por una diferencia de alturas entre los 600 msnm
en los rios Puyango, Playas y Catamayo hasta 3.000 msnm en el cerro Guachanama, y unas
pendientes que en su mayor extension superan el 50%.

Paltas se caracteriza por su bosque seco tropical el cual cubre una extensién

considerable; la cobertura vegetal del canton es mayoritariamente matorral desértico, matorral
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espinoso y bosque seco deciduo.

En la parte central se ubica el valle de Casanga que cubre un 35% de la superficie, en
este valle se cultiva extensivamente una gran variedad de productos agricolas, como mani, Tuna
de cactus, café, mango, platano, arroz, camote, yuca, maiz y otros productos agricolas de mano
de fincas y haciendas.

El Canton Paltas es también una zona ganadera para produccion de carne y queso de alta

calidad.

4.4.1.2. Localizacion
Extension: 1157,13 Km2
Limites: Al Norte con los Cantones de Chaguarpamba, Olmedo y la Provincia de El
Oro. Al sur con los Cantones de Calvas, Sozoranga y Celica. Al Este con los Cantones de
Gonzanama y Catamayo y al Oeste con el Canton Puyango.
Rango altitudinal: En el lado este desde los 800 m.s.n.m hasta los 2540 m.s.n.m.
Rango climatico: En la parte alta llega hasta los 12C y en la parte baja hasta los 24C.
El municipio se encuentra en la ciudad de Catacocha, en las calles entre 25 de Junio e

Independencia, con las siguientes coordenadas GPS: -4.05002, -79.64978.

Figura 1.
Mapa del Cant6n Paltas
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4.4.2 Mision Institucional
Planificar, Coordinar, Desarrollar y Construir un Cantén moderno con el fin de procurar una
vida digna para sus habitantes, con acciones eficientes, transparentes, participativas y de
equidad.

4.4.3 Vision Institucional

Ser una institucién reconocida en el pais por su eficiencia administrativa y de gestion,
comprometida, solidaria e integrada con la comunidad.

4.4.4 Valor Institucional
e Ciudad Paltense
e Todos Somos Paltas
e Un Pueblo Unido

4.4.5 Organigrama Institucional.
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Figura 2

Oraaniarama funcional del GAD Paltas

CONCEJO MUNICIPAL

Referencia

Nota: Esta figura muestra la estructura del GAD Paltas, informacion tomada de la pagina oficial de la institucion
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4.5. Marco conceptual

4.5.1 Clima Organizacional.

“Clima” se refiere al ambiente social y emocional en un lugar o contexto especifico,

COMO en una organizacion, una comunidad o un grupo social.
e Definicion de organizacion

“Organizacion” Max Weber (1922): define la organizacion como "una asociacion de
personas que persiguen un fin comun, dotada de una estructura de autoridad y un sistema de

reglas y procedimientos."

Asimismo, James G. March y Herbert A. Simdn (1993) definen la organizacion como

"un sistema de agentes que interactdan para lograr objetivos comunes."

La definicion de organizacion ha ido evolucionando a lo largo del tiempo, reflejando
los diferentes enfoques y perspectivas que se han desarrollado en el campo de la
administracion. Sin embargo, todos los autores coinciden en que una organizacion es un
sistema social formado por personas, tareas y actividades de administracion, con interacciones

que se dan en el marco de una estructura sistematica para alcanzar los objetivos grupales.
e Definicion de clima organizacional

Los autores Litwin y Stringer(1968) manifiestan que “El clima organizacional atafie a
los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi
como de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y

motivaciones de las personas que trabajaban en una organizacion”.

Como lo dice Tagiuri (1968): "Clima organizacional es una cualidad relativa del medio
ambiente interno de una organizacion que la experimenta sus miembros e influye en la
conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores de un conjunto particular de

caracteristicas."

Asimismo, Chiavenato (2000) nos dice que: "El clima organizacional puede ser
definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacién y que ademas tienen influencia directa

en los comportamientos de los empleados."
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Koys y Decottis (1991) sefialan que estudiar el clima organizacional es un desafio
debido a su complejidad y multidimensionalidad. Por un lado, se puede distinguir entre clima
psicoldgico y clima organizacional. El primero se refiere a las percepciones que los empleados
tienen de su propio entorno de trabajo, mientras que el segundo se refiere a las percepciones

que los empleados tienen de la organizacién en su conjunto.

El clima psicoldgico se centra en las experiencias individuales de los empleados, como
su satisfaccion laboral, su compromiso con la organizacién y su percepcion de la equidad. El
clima organizacional, por su parte, se centra en aspectos como la cultura organizacional, la

estructura organizacional y los procesos organizacionales.

Y por ultimo Robbins (2009) nos menciona que: “El clima organizacional es el patrén
de caracteristicas distintivas percibidas por los miembros de una organizacion, que definen la
organizacion en términos de su medio ambiente interno."

En este sentido, el clima se refiere a la calidad de las interacciones, las actitudes y los
sentimientos predominantes dentro de ese entorno por lo tanto se traduce en las percepciones
que estos tienen. Puede estar influenciado por factores como la cultura organizacional, el

liderazgo, las politicas, las normas sociales y las relaciones interpersonales.

Un clima positivo se caracteriza por la confianza, la colaboracion, el respeto mutuo, la
apertura y la satisfaccién general. Un clima negativo, por otro lado, puede estar marcado por

la desconfianza, los conflictos, la falta de comunicacion efectiva, la tension y la insatisfaccion.

Como lo dice Litwin y Stringer (1968): "Un clima organizacional positivo es aquel en
el que los empleados perciben que la organizacion es justa, equitativa y democrética, que los
objetivos de la organizacion son claros y realistas, y que existe un alto grado de confianza y

cooperacion entre los empleados."

El clima en un entorno laboral puede afectar el rendimiento, la productividad y el
bienestar de los empleados. Un clima positivo fomenta la motivacién, la creatividad y la
satisfaccion laboral, mientras que un clima negativo puede generar estrés, descontento y una
disminucion del compromiso y la eficiencia como menciona Payne (1982): "Un clima
organizacional positivo es aquel en el que los empleados tienen un alto nivel de satisfaccion

laboral, productividad y compromiso."

Por lo tanto, un clima organizacional negativo es aquel que como nos dice Robbins
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(2009): “Es aquel en el que los servidores publicos perciben que la organizacion es injusta,
inequitativa y autoritaria, que los objetivos de la organizacion son poco claros o irrealistas, y

que existe un bajo grado de confianza y cooperacion entre los empleados."

4.5.1.1. Diagnéstico

El diagndstico organizacional es un proceso fundamental para el éxito de las empresas.
Idalberto Chiavenato (2009) lo define como “el proceso de analisis y evaluacion de una

situacion actual para identificar problemas, oportunidades y areas de mejora".

Este proceso implica la recopilacion de informacion (2009), el analisis de datos, la
formulacidn de hipotesis, la prueba de hipétesis y la presentacion de resultados a los tomadores

de decisiones.
Chiavenato (2009) también menciona que el diagnostico tiene varios beneficios, como:
« Identificar los problemas y oportunidades que enfrenta la organizacion.
o Ayudar a tomar decisiones mas informadas y estratégicas.
« Facilitar la implementacion de cambios y mejoras en la organizacion.

Otros autores, como Fred Luthans (1998), definen el diagndstico como "el proceso de
identificar y comprender las causas de los problemas de desempefio”. Luthans (1998) pone
énfasis en la identificacion de las causas de los problemas, mientras que Chiavenato (2009)
ofrece una metodologia més detallada del proceso de diagnostico en general.

Gary Dessler (2008), por otro lado, define el diagndstico como el proceso de recopilar
y analizar informacion para identificar las causas de un problema". Dessler (2008) se centra
en la recopilacion y analisis de informacion, lo que es un paso crucial en el proceso de
diagnostico.

En definitiva, el diagnostico organizacional es una herramienta esencial para las
organizaciones que buscan mejorar su eficacia. Los diferentes autores ofrecen diferentes
perspectivas sobre el proceso de diagndstico, pero todos coinciden en que es una herramienta

util para tomar mejores decisiones y lograr mejores resultados.

4.5.1.2 Componentes del clima organizacional

Los componentes del clima organizacional son aquellos factores que influyen en la

percepcion que los servidores publicos tienen de su entorno de trabajo. Estos factores pueden
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ser internos o externos a la organizacion, y pueden tener un impacto positivo o negativo en el
clima laboral. (Stephen P. Robbins, 2004)

Algunos de los componentes del clima organizacional mas comunes son los

siguientes:

Ambiente fisico: El ambiente fisico del lugar de trabajo puede influir en la comodidad
y la satisfaccion de los empleados. Aspectos como la iluminacion, la ventilacion, la limpieza

y el ruido pueden tener un impacto en el clima laboral.

Relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales entre los empleados y con
sus superiores jerarquicos pueden influir en el clima laboral. Aspectos como la confianza, el

respeto y la colaboracion pueden crear un ambiente de trabajo positivo.

Cultura organizacional: La cultura organizacional es el conjunto de valores,
creencias y normas que rigen el comportamiento de los miembros de una organizacion. La
cultura organizacional puede influir en el clima laboral, creando un entorno de trabajo més o

menos colaborativo, competitivo o innovador.

Sistemas y procesos: Los sistemas y procesos de la organizacion, como los sistemas
de compensacion, los sistemas de evaluacion del desempefio o los sistemas de comunicacion,

pueden influir en el clima laboral.

Liderazgo: El liderazgo de la organizacion puede influir en el clima laboral, creando

un ambiente de trabajo mas o menos motivador, participativo o comprometido.

La importancia de los componentes del clima organizacional radica en que pueden
tener un impacto significativo en la productividad, la satisfaccion laboral y la retencion de los
servidores publicos. Por lo tanto, es importante que las organizaciones identifiquen los factores

que influyen en el clima laboral y tomen medidas para mejorarlo.

A continuacion, se presentan algunos ejemplos de como los componentes del clima
organizacional pueden influir en la productividad, la satisfaccion laboral y la retencién de los
empleados:

e Un ambiente fisico agradable puede contribuir a una mayor productividad, ya

que los empleados se sienten mas comodos y motivados para trabajar.

e Relaciones interpersonales positivas pueden contribuir a una mayor
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satisfaccion laboral, ya que los empleados se sienten apoyados y valorados por

sus comparieros y superiores.

e Una cultura organizacional colaborativa puede contribuir a una mayor
innovacion, ya que los empleados se sienten comodos compartiendo ideas y

colaborando entre si.

e Sistemas y procesos eficientes pueden contribuir a una mayor satisfaccion

laboral, ya que los empleados sienten que su trabajo es valorado y reconocido.

e Un liderazgo efectivo puede contribuir a una mayor motivacion laboral, ya que

los empleados se sienten inspirados y comprometidos con la organizacion.

4.5.2. Factores que determinan el clima organizacional

El clima organizacional es influenciado por una variedad de factores, tanto internos
como externos. El clima organizacional es una construccion social, lo que significa que es
creado por la interaccion de los servidores publicos con su entorno laboral. Algunos factores
que influyen en el clima organizacional son; la cultura organizacional, el liderazgo, la

comunicacion, la retroalimentacion, la motivacion y la satisfaccion laboral.

Litwin y Stringer (1968): Estos autores consideran que el clima organizacional es el
"conjunto de percepciones que los miembros de una organizacion tienen sobre el ambiente
laboral en el que se desenvuelven". Los factores que determinan el clima organizacional, segun

estos autores, son los siguientes:

o Estructura: Se refiere a la claridad de los roles y responsabilidades, la formalidad de

las relaciones y la flexibilidad de la organizacion.

o Metas: Se refiere a la claridad y el consenso de las metas de la organizacion, asi como a

la motivacion para alcanzarlas.

o Recompensas: Se refiere a la equidad y la justicia de las recompensas que reciben los
empleados.

o Participacion: Se refiere al grado de participacion de los empleados en la toma de

decisiones y el funcionamiento de la organizacion.

o Clima de trabajo: Se refiere a la satisfaccion de los empleados con su trabajo y el
ambiente laboral.
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o Liderazgo: Se refiere al estilo de liderazgo de los gerentes y su capacidad para motivar

y guiar a los empleados.

o ldentidad: Se refiere al grado de identificacion de los empleados con la organizacion y

su sentido de pertenencia.

Estos factores pueden ser positivos 0 negativos, y pueden afectar el clima
organizacional de diferentes maneras. Por ejemplo, una estructura organizacional clara y bien
definida puede facilitar la participacion de los empleados y la claridad de las metas. Por el
contrario, una estructura organizacional ambigua y poco definida puede dificultar la

participacion de los empleados y la claridad de las metas.

Los factores de Litwin y Stringer son importantes para comprender como el clima
organizacional puede afectar el comportamiento de los empleados y el desempefio de la
organizacion.

0 La estructura organizacional: La estructura organizacional influye en el clima
organizacional en la medida en que determina las relaciones de poder y autoridad, los roles y

responsabilidades, y los canales de comunicacion.

0 La cultura organizacional: La cultura organizacional influye en el clima
organizacional en la medida en que determina los valores, creencias y normas que rigen el

comportamiento de los miembros de la organizacion.

Segun Idalberto Chiavenato, el clima organizacional es "el conjunto de percepciones
que los miembros de una organizacion tienen sobre el ambiente laboral en el que se
desenvuelven”. Los factores que determinan el clima organizacional, segiin Chiavenato, son

los siguientes:

La cultura organizacional es uno de los factores mas importantes que influyen en el
clima organizacional. La cultura organizacional se refiere a los valores, creencias y normas
compartidos dentro de una organizacion. La cultura organizacional puede ser destructiva o
constructiva para el clima organizacional, dependiendo de cémo sea percibida por los

empleados (Schneider, Ehrhart y Macey, 2013).

Kotter y Heskett (1992) definen la cultura organizacional como "el conjunto de valores,
creencias y practicas que dan forma a cdmo una organizacion opera'y como sus empleados se

comportan”.
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La cultura organizacional y el clima organizacional estan relacionados, pero no son lo
mismo. La cultura organizacional es el contexto en el que se desarrolla el clima organizacional.
El clima organizacional es la expresion de la cultura organizacional en la experiencia de los

empleados.

Una cultura organizacional fuerte y positiva puede crear un clima organizacional
positivo. Esto se debe a que los empleados se sienten mas comprometidos con su trabajo y con

la organizacion cuando comparten los valores y creencias de la organizacion.

Por el contrario, una cultura organizacional débil o negativa puede crear un clima
organizacional negativo. Esto se debe a que los empleados se sienten desmotivados y
desconectados de la organizacién cuando no comparten los valores y creencias de la
organizacion.

0 Las politicas y procedimientos: Las politicas y procedimientos influyen en el
clima organizacional en la medida en que determinan las reglas y normas que regulan el

funcionamiento de la organizacion.

0  Las relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales influyen en el
clima organizacional en la medida en que determinan el grado de confianza, cooperacion y

apoyo entre los miembros de la organizacion.

o  El liderazgo: El liderazgo influye en el clima organizacional en la medida en
que determina el grado de participacion, motivacion y empoderamiento de los miembros de la
organizacion.

Koys y Decottis (1991) identificaron ocho factores del clima organizacional, que

son:

Autonomia: La percepcidon de los empleados de que tienen control sobre su trabajo y su

entorno.

Cohesion: La percepcion de los empleados de que estan unidos y de que forman parte

de un equipo.

Confianza: La percepcion de los empleados de que pueden confiar en sus comparieros

de trabajo, supervisores y la organizacion en general.

Presion: La percepcion de los empleados de que estan bajo presion para realizar su
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trabajo.

Apoyo: La percepcion de los empleados de que reciben apoyo de sus comparieros de

trabajo, supervisores y la organizacion en general.

Reconocimiento: La percepcion de los empleados de que su trabajo es reconocido y

valorado.

Equidad: La percepcion de los empleados de que son tratados de manera justa y

equitativa.

Innovacion: La percepcion de la innovacion se refiere a como las personas, ya sean
consumidores, empleados o lideres empresariales, interpretan y valoran las nuevas ideas,
productos, servicios o procesos innovadores. Esta percepcion puede variar ampliamente

segun factores individuales, culturales, sociales y contextuales.
Estos factores se pueden dividir en dos dimensiones principales:

e La dimension relacional, que se refiere a las relaciones entre los empleados, los

supervisores y la organizacion.

o La dimensién instrumental, que se refiere a las condiciones de trabajo y a las

oportunidades que ofrece la organizacion.

La dimension relacional esté representada por los factores cohesién, confianza, apoyo
y reconocimiento. Estos factores se relacionan con la satisfaccion de los empleados con sus

relaciones interpersonales y con la organizacion.

La dimensién instrumental esta representada por los factores autonomia, presion y
equidad. Estos factores se relacionan con la satisfaccion de los empleados con su trabajo y con

las condiciones de trabajo.

Koys y Decottis (1991) también encontraron que los factores del clima organizacional
estan interrelacionados. Por ejemplo, la autonomia y el apoyo pueden influir en la cohesién, y

la presion puede influir en el reconocimiento.

Los factores del clima organizacional tienen un impacto significativo en el rendimiento
de los servidores publicos, la satisfaccion laboral y la retencion de empleados. Los gerentes
pueden mejorar el clima organizacional creando un entorno de trabajo que apoye a los

empleados en estas dimensiones.
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Chiavenato, 1. (2009), también sefiala que los factores que determinan el clima
organizacional pueden ser internos o externos a la organizacion. Los factores internos son
aquellos que se encuentran dentro de la organizacién, como la estructura organizacional, la
cultura organizacional, las politicas y procedimientos, las relaciones interpersonales y el
liderazgo. Los factores externos son aquellos que se encuentran fuera de la organizacion, como

la industria en la que opera la organizacion, la economia y la sociedad en general.

Los factores que determinan el clima organizacional pueden variar de una organizacion
a otra, dependiendo de su tamarfio, su sector, su cultura y otros factores. Sin embargo, los
factores mencionados anteriormente son los méas comunes y tienen un impacto significativo

en el clima organizacional.

En resumen, segin Chiavenato, los factores que determinan el clima organizacional

son los siguientes:
« Factores internos:
o Estructura organizacional
o Cultura organizacional
o Politicas y procedimientos
o Relaciones interpersonales
o Liderazgo

o Factores externos:

o Industria
o Economia
o Sociedad

Estos son solo algunos de los autores que han propuesto que los factores mencionados
anteriormente determinan el clima organizacional. Otros autores han propuesto factores
adicionales, como la satisfaccién laboral, el compromiso organizacional y la motivacion.

4.5.3. Percepciones
Las percepciones relacionadas al clima organizacional se refieren a como los

empleados ven su ambiente de trabajo, y pueden ser positivas o negativas. Entre las

28



percepciones positivas se encuentran la ayuda y el apoyo de los comparieros y superiores, la
claridad de las politicas y objetivos de la organizacion, y la capacidad de participar en la toma
de decisiones. Entre las percepciones negativas se encuentran el acoso laboral, el trato injusto,
la falta de comunicacion y el estrés laboral excesivo.

Para mejorar el clima organizacional, es importante que los lideres estén atentos a las
percepciones y necesidades de los empleados, y tomen medidas para abordar las areas
problematicas y fortalecer las dimensiones positivas del ambiente de trabajo.

La conceptualizacion de las percepciones acerca del clima organizacional se basa en
la idea de que el clima organizacional es una construccion social que se crea a partir de las
percepciones de los miembros de la organizacion. Estas percepciones estan influenciadas por
una serie de factores, tanto internos como externos a la organizacion.

Algunos de los autores mas importantes que han contribuido a la conceptualizacion de
las percepciones acerca del clima organizacional son:

e Schneider, J. R. (2002), quien desarroll6 la teoria del clima organizacional como
construccion social.

e Chiavenato. I. (2011) quien define el clima organizacional como "la cualidad o
propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de la
organizacion™.

« Robert J. House, quien identificé cuatro dimensiones del clima organizacional:
Innovacion y toma de riesgos, Orientacion al logro, Estructura, Apoyo

e Robbins, S. P. (1990). quien define el clima organizacional como "el conjunto de
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion sobre sus experiencias
de trabajo™.

Las percepciones acerca del clima organizacional se caracterizan por las siguientes
caracteristicas:

Percepcion: El clima organizacional es una percepcion, no una realidad objetiva. Las
percepciones de los miembros de la organizacion pueden variar, incluso si estan
expuestos a las mismas condiciones.

Multidimensionalidad: El clima organizacional es multidimensional el mismo que
incluye una variedad de dimensiones, como la estructura, la orientacion, el apoyo, el

conflicto, el compromiso, la satisfaccion, entre otros.
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Influencia: EIl clima organizacional tiene una influencia significativa en el
comportamiento de los miembros de la organizacion.

Las percepciones acerca del clima organizacional son importantes por las siguientes
razones:

e Impacto en el comportamiento: EI clima organizacional puede influir en el
comportamiento de los miembros de la organizaciéon, tanto positivo como
negativamente. Por ejemplo, un clima organizacional positivo puede conducir a un
aumento de la productividad, la satisfaccion laboral y la lealtad a la organizacion.

e Impacto en el rendimiento: EI clima organizacional puede tener un impacto
significativo en el rendimiento de la organizacion. Por ejemplo, un clima organizacional
positivo puede conducir a un aumento de la productividad, la innovacién y la satisfaccion

del cliente.

A continuacion, se presentan algunos puntos claves de la cultura organizacional como

factor del clima laboral:
e Los valores y creencias de la organizacion: Los valores y creencias de la
organizacion influyen en la forma en que los empleados se comportan en el lugar
de trabajo. Una cultura organizacional que enfatiza los valores de respeto,

colaboracion y trabajo en equipo puede crear un clima laboral mas positivo.

e Lasnormasy los supuestos de la organizacién: Las normas y los supuestos de
la organizacion definen lo que se espera de los empleados. Una cultura
organizacional que tiene normas claras y expectativas realistas puede crear un

clima laboral més estable y predecible.
e Los simbolos y las ceremonias de la organizacion

Los simbolos y las ceremonias de la organizacién comunican los valores y creencias
de la organizacion. Una cultura organizacional que utiliza simbolos y ceremonias positivas
puede crear un clima laboral mas motivador.

e Comunicacién y Retroalimentacion

Ademas, la comunicacion y la retroalimentacion efectiva son factores importantes que

influyen en el clima organizacional. Una comunicacion clara y abierta puede mejorar la



percepcion de los empleados sobre su ambiente laboral y aumentar su satisfaccion laboral
(Fernandez y Rodriguez, 2016).

e Motivacion y Satisfaccion laboral

La motivacion y la satisfaccion laboral estan también relacionadas con el clima
organizacional. Los empleados que perciben un buen clima organizacional tienen mayores
niveles de motivacion y satisfaccion laboral (Schneider, Ehrhart y Macey, 2013).

Es importante destacar que estos factores no son exhaustivos y que existen otros
factores que también influyen en el clima organizacional. Por lo tanto, es fundamental que los
lideres de las instituciones estén atentos a estos factores y tomen medidas para mejorar el clima

organizacional.

4.5.4. Estrategias para fomentar un clima organizacional.

Existen diversas estrategias que pueden implementarse para fomentar un clima
organizacional positivo y mejorar la productividad laboral. A continuacion, se presentan
algunas de ellas:

Comunicacién efectiva: Establecer canales de comunicacion abiertos y transparentes,
tanto vertical como horizontalmente, permite a los empleados expresar sus ideas,
preocupaciones y sugerencias. La comunicacion clara y efectiva contribuye a construir
relaciones de confianza y a evitar malentendidos.

Participacion y empoderamiento de los empleados: Involucrar a los empleados en
la toma de decisiones, delegar responsabilidades y brindarles autonomia para desarrollar su
trabajo fortalece su sentido de pertenencia y compromiso con la organizacién. Esto genera un
clima de empoderamiento que impulsa la creatividad y la iniciativa individual y colectiva.

Reconocimiento y recompensa: Valorar y reconocer el desempefio sobresaliente de
los empleados es fundamental para mantener su motivacion y satisfaccion en el trabajo.
Implementar programas de reconocimiento y recompensa que sean equitativos, transparentes
y consistentes promueve un clima de aprecio y estimula la productividad

Liderazgo inspirador: Los lideres desempefian un papel clave en la creacion de un
clima organizacional positivo. Un liderazgo inspirador se caracteriza por la capacidad de
motivar, guiar y apoyar a los servidores publicos, brindando retroalimentacion constructiva y

fomentando el desarrollo profesional, (J. M., & Posner, B. Z.2017).
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Desarrollo de habilidades emocionales: Fomentar el desarrollo de habilidades
emocionales, como la inteligencia emocional y la empatia, en los empleados y lideres de la
organizacion contribuye a crear un clima de respeto, comprension y colaboracion. Estas
habilidades fortalecen las relaciones interpersonales y promueven un ambiente laboral
saludable.

Cultura organizacional solida: Establecer una cultura organizacional basada en
valores compartidos, ética laboral y respeto mutuo proporciona un marco solido para el clima
organizacional positivo. La cultura organizacional influye en las actitudes y comportamientos
de los empleados, moldeando la forma en que se relacionan entre si y con la organizacion.

4.6. Propuesta de Plan de mejora

Segun Federico Garcia y Juan Carlos Moreno (2012) "Una propuesta de mejora es un
documento que presenta una solucién a un problema, que se basa en la identificacion de las
causas que lo originan y en el andlisis de las posibles alternativas de solucién™.

Asimismo, José Luis Garcia (2015) dice "Una propuesta de mejora es un documento
que presenta una solucién a un problema, que se sustenta en un analisis de la situacién actual
y en la identificacion de las oportunidades de mejora”.

En otras palabras, una propuesta de mejora es un documento que presenta una solucion
a un problema identificado en una organizacion. Esta solucion debe estar sustentada en un
analisis de la situacion actual, que permita identificar las causas del problema.

Fases para la elaboracion de un plan de mejora

Segun el autor Carlos Cardenas (2010), en su libro "Las propuestas de mejora, una
alternativa de solucion para las pequefias y medianas empresas”, las fases para la elaboracién
de una propuesta de mejora son las siguientes:

1. Identificacion del problema

La primera fase consiste en identificar el problema que se desea solucionar. Para ello,
se debe realizar un analisis de la situacion actual, que permita identificar las causas del
problema.

2. Analisis de la situacion actual

En esta fase, se deben identificar las causas del problema, asi como los efectos que este
tiene en la organizacion. Para ello, se pueden utilizar diversas herramientas, como el analisis

de causa-efecto, el analisis de Pareto o el diagrama de flujo.
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3. Formulacion de la solucion propuesta
Una vez identificadas las causas del problema, se debe proponer una solucién que sea
factible de implementar y que tenga un impacto positivo en la organizacion.
4.7. Escala de Likert
Escala de Likert (Likert, 1932). Instrumento de medicion para evaluar opiniones,
actitudes o creencias sobre un tema determinado. Presenta una serie de preguntas o enunciados
con los que los participantes indican su grado de acuerdo o desacuerdo, utilizando una escala
de puntos predefinida.
Usos:
o Medir la satisfaccion del cliente con un producto o servicio.
« Evaluar la percepcion de los empleados sobre el clima laboral.
« Conocer las opiniones de la poblacion sobre un tema de actualidad.
Ventajas:
o Fé&ciles de construir y administrar.
« Relativamente poco costosas.
« Permiten obtener datos cuantitativos analizables estadisticamente.

5. Metodologia
Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se utilizaron los siguientes
materiales, enfoques y métodos.

5.1 Area de Estudio

Esta investigacion se centra en el Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) del
Canton Paltas, ubicado en la parte central de la Provincia de Loja, especificamenteal norte-
occidente. Sus limites son: al norte, los cantones de Chaguarpamba, Olmedo y la provincia de
El Oro; al sur, los cantones de Calvas y Sozoranga; al este, los cantones de Catamayo y
Gonzanamé; y al oeste, los cantones Puyango y Celica. EI municipio se encuentraen la ciudad
de Catacocha, en las calles entre 25 de Junio e Independencia, con las siguientes coordenadas
GPS: -4.05002, -79.64978.
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Figura 3
Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Paltas

< o :
Nota: Imagen del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton
Paltas, tomada de Google. earth

5.2 Enfoque metodoldgico.

En el presente trabajo de investigacion, con el objetivo de diagnosticar el clima
organizacional del Gobierno Auténomo Descentralizado del Canton Platas, periodo 2023, se
abordd con un método inductivo y un enfoque mixto. Segun, John W. Creswell (2019) define el
enfoque mixto como "un proceso de investigacion que involucra la recoleccion y analisis de
datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio o en una serie de estudios relacionados”;
en esta presente investigacion la informacion cualitativa se presentd al recolectar datos mediante
las entrevistas, a los servidores publicos que son jefes departamentales. Las entrevistas se
realizaron, con un guion semiestructurado, y se grabaron en audio para su posterior transcripcién
y andlisis. La identificacion de percepciones hacia el clima organizacional fue cuantitativa. Para
ello, se aplico una encuesta a todos los servidores publicos. La encuesta fue disefiada con base
en un modelo de clima organizacional previamente validado.

La investigacion realizada no utilizd6 un estudio de caso donde se realizaron
experimentos ni se planteo hipdtesis. La investigacion cualitativa se centrd en la recopilacion de

datos descriptivos, y la investigacion cuantitativa se centrd en la medicion de las percepciones
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de los servidores publicos sobre el clima organizacional. En ambos casos, la investigacion se
baso en la recopilacion de datos y su analisis, sin que se realizara ninguna manipulacion de las
variables o se planteara ninguna hipotesis.

Ademas, el alcance logrado en la investigacion fue de exploratorio descriptivo, puesto
que se caracteriza por proporcionar una descripcion general de un fenémeno o problema poco
conocido y sus objetivos se caracterizan en familiarizar al investigador con el fendmeno,
identificar posibles variables a estudiar, establecer prioridades para investigaciones futuras o
sugerir afirmaciones y postulados. Y por Gltimo el anélisis de la investigacion fue de caracter
transversal puesto que se realizé en un tiempo determinado ya que no se comparo6 resultados de

periodos anteriores.

5.2.1. Objetivo 1

Para cumplir el primer objetivo de describir la realidad actual de la institucion sobre el
clima organizacional del GAD Municipal Paltas, con una metodologia mixta.

Se utilizo la técnica cualitativa la misma que consistio en la aplicacién de entrevistas
estructuradas a los jefes departamentales del GAD. Estas entrevistas fueron validadas
previamente y se realizaron a través de un teléfono celular. Los datos obtenidos fueron
transcritos a un documento de Word para su analisis.

El analisis de los datos obtenidos de las entrevistas puede permitir identificar la realidad
actual y también los factores que determinan el clima organizacional del GAD Municipal Paltas:

Factores como:

Factores internos

* Liderazgo

* Motivacion

* Relaciones interpersonales.
* Desarrollo profesional
Factores externos

* Politicas publicas

* Economia local

* Demandas ciudadanas

Los resultados de la investigacion nos proporcionaron informacion sobre la realidad

actual relacionada al clima organizacional del GAD Paltas.
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5.2.2. Objetivo 2

Para cumplir el segundo objetivo de determinar la percepcion de los factores que influyen
el clima organizacional del GAD Municipal Paltas, con una metodologia mixta se utilizé la técnica
de aplicacion del cuestionario de clima organizacional de los investigadores Koys & Decottis
(1991) para medir el clima organizacional en la unidad de trabajo. Este cuestionario, previamente
adaptado y validado (Chiang, Salazar, Huerta & Nufiez, 2008), consiste en 40 items. Los
trabajadores responden a cada elemento utilizando un formato de respuesta de Likert de cinco
puntos (de “Muy de acuerdo = 5” a “Totalmente en desacuerdo = 1”). Esta encuesta validada fue
dirigida a todos los servidores publicos que estan bajo la Ley Organica del Servidor Publico
(LOSEP) de la municipalidad de Paltas, que suman 163.

Las valoraciones de las escalas se obtienen mediante la suma total de los valores de los
ocho elementos de cada escala.

La encuesta consistio en preguntas dimensionadas por orden de:

e Autonomia

e Cohesion
e Confianza
e Presion

e Apoyo

e Reconocimiento
e Equidad
e Innovacion
Cada dimensidn esta conformada por 5 preguntas, puntuadas de 1 a 5, de la siguiente manera:
Muy de acuerdo =5
De acuerdo = 4
No estoy seguro=3
En desacuerdo = 2
Totalmente en desacuerdo = 1
Los resultados se calificaron de la siguiente manera:
Los resultados obtenidos de los factores del modelo de Koyss & Decottis (1991), se los
interpretd en relacion con la Norma Técnica para Medicion de Clima Laboral del Servicio

Pablico emitida por el Ministerio de Trabajo, donde se utilizo la siguiente tabla:
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Tabla 2: Escala del clima organizacional elaborada a partir del modelo de Koyss & Decottis
(1991) y la Norma Técnica para Medicion de Clima Laboral del Servicio Publico del
Ministerio de Trabajo (2018).

1- Deficiente 0lal

2- Regular 1,01a2
3- Aceptable 2,01a3
4- Muy bueno 30la4
5- Excelente 4,01a5

Nota: Adaptacion de la Norma técnica para Medicion del Clima Laboral del Servicio Publico
del Ministerio de trabajo (2018).

La encuesta se la encuentra en el Anexo 2. La recoleccion de datos se realizé de forma
presencial, con acompafiamiento del investigador. La informacion fue analizada en una base de
datos por medio del programa Excel, para presentar un resultado confiable y ofrecer una vision
general sobre las percepciones de la realidad del clima organizacional en el municipio.

5.2.3 Objetivo 3

Para cumplir con el tercer objetivo de una propuesta de un plan de mejora se realiz6 una
revision de literatura: Se realizé una revision de la literatura académica y técnica relacionada con
el clima organizacional en el sector publico, asi como de las mejores préacticas en la elaboracion
de planes de mejora en organizaciones similares. Esto permiti6 identificar enfoques, modelos y
herramientas relevantes que puedan ser aplicados en el contexto especifico del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Cantéon Paltas.

Analisis de datos: Se recopilaron y analizaron los datos obtenidos a través de las encuestas
y entrevistas realizadas durante el diagndstico del clima organizacional. Se identificaron los
factores especificos que han sido sefialados como areas de mejora por parte de los empleados, asi
como las causas subyacentes de dichas percepciones.

Identificacidn de areas de mejora prioritarias: A partir del analisis de datos, se identificaron
las areas de mejora prioritarias que requieren intervencion inmediata para fortalecer el clima
organizacional y promover el bienestar laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado

Municipal del Canton Paltas.
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5.3 Poblacion y Muestra.
La poblacion de estudio en esta investigacion estaria compuesta por el personal que
trabaja en el GAD Municipal Paltas (Anexo 8). Esto incluiria a todos los servidores de diferentes
departamentos y niveles jerarquicos dentro del Municipio.

Muestra de empleados que trabajan en el Municipio del Cantén Paltas.

e Poblacion total de servidores que estén sujetos bajo la LOSEP los cuales son 163
servidores.
5.4. Criterio de inclusion

El criterio de inclusion se refiere a los criterios o caracteristicas que deben cumplir los
participantes para ser considerados en la muestra de la investigacion. En el caso de la investigacién
sobre el diagndstico del clima organizacional de GAD Municipal Paltas, se pueden establecer
algunos criterios de inclusion, como los siguientes:

Personal sujeto a la LOSEP del Municipio del Canton Paltas: Los participantes deben
ser servidores del municipio durante el afio 2023. Esto incluiria a empleados de diferentes
departamentos y niveles jerarquicos sujetos a la LOSEP.

Diversidad de funciones y cargos: Es importante que la muestra represente la diversidad
de funciones y cargos existentes en el Municipio. Esto significa incluir servidores de diferentes
areas y responsabilidades dentro de la organizacion.

Disponibilidad y disposicion para participar: Los participantes deben estar dispuestos a
colaborar en la investigacion y tener la disponibilidad para participar en la recoleccion de datos,
ya sea respondiendo encuestas, participando en entrevistas u otros métodos de recoleccion de

informacion.
5.5 Criterio de exclusién.

e Empleados que estén en proceso de jubilacion o despido.

e Empleados que no estén bajo la LOSEP.

e Empleados que hayan participado en un estudio similar en los Gltimos 12 meses
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6. Resultados

Resultados del clima organizacional del GAD del canton Paltas

A continuacion, se describe los resultados de las entrevistas y encuestas sobre el clima
organizacional realizada a los servidores del GAD del canton Paltas durante el mes de diciembre
del 2023. La descripcion se llevo a cabo a través de un cuestionario aplicado a una muestra
representativa del personal, que incluyo a funcionarios de todos los niveles jerarquicos y areas de
trabajo.

Variables sociodemograficas

La poblacion encuestada estuvo conformada por 163 servidores publicos, de los cuales el
47% son mujeres y el 53% son hombres como se evidencia en la figura 4: Descripcion del personal
por género. El rango de edad de los encuestados oscila entre los 27 y los 61 afios, con una edad

promedio de 45 afios como se muestra en la tabla 3: Descripcion del servidor segln la edad.

Figura 4.
Distribucion demoarafica del nersonal seatlin el Género
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40
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Nota. Elaboracidn propia en base a los resultados arrojados en la encuesta.
La figura 4 muestra que solo existe una diferencia de 6 puntos porcentuales de género
masculino en relacion con el género femenino que representa a un 47%. Por lo tanto, no existe una

diferencia considerable.
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Tabla 3.
Descripcion del servidor segin la edad

Edades HOMBRES % MUJERES % total TOTAL%
(27-31) 3 3 6 8 9 6
(32-36) 12 14 14 18 26 16
(41-46) 22 25 25 33 47 29
(47-51) 25 29 13 17 38 23
(52-56) 15 17 11 14 26 16
(57-61) 10 11 7 9 17 10
TOTAL 87 53 76 47 163 100

Nota. Elaboracion propia en base a los resultados arrojados en la encuesta.
La edad del 6% de la poblacion oscila entre 27 y 31 afios, el 68% se encuentra en el rango

de 32 a 51 afios de edad; resultado de la suma de los rangos (32-36);(41-46);(47-51), mientras que
la poblacién con una edad igual o superior a 52 afios representa el 26%, resultado de la suma de

los rangos: (52-56);(57-61). Se puede considerar que mayoritariamente es una poblacion joven.

Tabla 4.

Descripcion del personal segun el tiempo de antigiiedad en el cargo
ANOS DE PERSONAL %
SERVICIO
5 0 menos 52 32%

6-10 anos 36 22%
11-15 afos 45 28%
16-20 afos 30 18%
TOTAL 163 100%

Nota. Elaboracion propia a partir de la informacion de los servidores del GAD Paltas.

Se evidencia en los afios de antigiiedad en el cargo que un 32% corresponde a los
servidores que se sumaron recientemente a la institucion los mismos que laboran en la institucion
méaximo 5 afios, en tanto que solamente el 18% corresponde a quienes permanecen por 16 afios o
mas. En general, se puede concluir que en su mayoria los servidores que labora en la institucion

son recién ingresados.
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6.1. Cumplimiento del objetivo 1
Describir la realidad actual de la institucion sobre el clima organizacional del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn Paltas.

Para describir la realidad actual de la situacion sobre el clima organizacional del
gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Paltas se aplicO entrevistas a 7
servidores de puestos directivos.

En base a las entrevistas realizadas a 7 servidores de puestos directivos del Gobierno
Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Paltas, se puede concluir que el clima
organizacional de la institucion es, en general, positivo. Los funcionarios estan motivados y
comprometidos con su trabajo, y hay un buen ambiente de colaboracidén y cooperacion. Sin

embargo, también hay algunos aspectos negativos que podrian mejorarse.

Figura 5.
Aspectos positivos y negativos del clima organizacional
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Nota. Elaboracion propia a partir de la informacién de los servidores de puestos directivos del GAD
del canton Paltas.

Como se puede ver en la figura 5: Aspectos positivos y negativos del clima
organizacional, los aspectos positivos del clima organizacional del GAD Municipal Paltas son
mas numerosos que los negativos. Los aspectos positivos mas comunes son la motivacion y el
compromiso de los funcionarios, el buen ambiente de colaboracion y cooperacion, la mision y
vision clara, y el liderazgo fuerte y motivador. Los aspectos negativos mas comunes son la
falta de oportunidades de desarrollo profesional, la falta de claridad en los roles y

responsabilidades, y la falta de reconocimiento por los logros.
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Aspectos positivos del clima organizacional

Los aspectos positivos del clima organizacional del GAD Municipal Paltas

incluyen:

Motivacion y compromiso de los funcionarios: Los funcionarios estan motivados y
comprometidos con su trabajo. Estan orgullosos de trabajar para el GAD Municipal Paltas

y estan motivados para hacer un buen trabajo.

Buen ambiente de colaboracidn y cooperacion: Los funcionarios se llevan bien entre si
y trabajan bien juntos. Hay un buen ambiente de colaboraciéon y cooperacion en la
institucion.

Mision y vision clara: Los funcionarios tienen una comprension clara de la mision y vision

del GAD Municipal Paltas. Esto les da un sentido de proposito y direccion.

Liderazgo fuerte y motivador: Los gerentes del GAD Municipal Paltas son lideres fuertes
y motivadores. Crean un ambiente de trabajo positivo y de apoyo, y se preocupan por el

bienestar de sus empleados.

Comunicacion fluida y efectiva: La comunicacion es fluida y efectiva en el GAD
Municipal Paltas. Los funcionarios estan bien informados sobre los objetivos de la

institucidn, y tienen la oportunidad de participar en la toma de decisiones.

Aspectos negativos del clima organizacional

Los aspectos negativos del clima organizacional del GAD Municipal Paltas

incluyen:

Falta de oportunidades de desarrollo profesional: Los funcionarios sienten que no
tienen suficientes oportunidades para aprender nuevas habilidades y avanzar en sus

carreras. Esto puede ser des motivante para algunos funcionarios.

Falta de claridad en los roles y responsabilidades: Los funcionarios no tienen claro

cuéles son sus roles y responsabilidades. Esto puede causar confusion y frustracion.

Falta de reconocimiento por los logros: Los funcionarios no se sienten lo suficientemente
reconocidos por sus logros. Esto puede ser des motivante y puede contribuir a la rotacion

de personal.
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6.2 Cumplimiento del objetivo 2
Determinar la percepcion de los factores que influyen el clima organizacional del
Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantdn Paltas.

Para determinar la percepcion de los factores que influyen el clima organizacional se
aplico encuestas a los 163 servidores pablicos del GAD municipal del canton Paltas.

Desde la percepcion del personal que labora en la institucion se consideraron 8
dimensiones las cuales que también se las considera como factores: Autonomia, Cohesion,
Confianza, Presion, Apoyo, Reconocimiento, Equidad, Innovacion. Por su correspondencia con
el estudio del clima organizacional del GAD municipal del canton Paltas, el instrumento que se
utiliza es un cuestionario que contiene 40 preguntas. Para las encuestas realizadas, las
puntuaciones se obtuvieron sumando los valores de cada pregunta contenida en el cuestionario,
recordando que el nimero de categorias de respuesta es el mismo para todas las preguntas. Se
utilizo la escala de Likert, en el que el investigado marco con una “X” las respuestas. Las
alternativas de la escala fueron: Muy de acuerdo (5), de acuerdo (4), no estoy seguro (3).
desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1).

Segln la Norma Técnica para Medicién del Clima Laboral del Servicio Publico
emitida por el Ministerio de Trabajo 2018, se considera 0,1 como deficiente y 5 como excelente
Segun la informacion de la (figura 6) proporcionada, el promedio general de las percepciones
de los factores que influyen en el clima organizacional del GAD Municipal Paltas es de 3,39.
Este promedio se considera muy bueno, lo que indica que los servidores estan relativamente
satisfechos con el clima organizacional de la institucion.

Sin embargo, es importante analizar los promedios de cada factor individual para
comprender mejor la percepcion de los funcionarios sobre cada uno de ellos.

Los factores con los promedios més altos son cohesién (4,06), confianza (3,76) y equidad
(3,89). Estos factores estan relacionados con la calidad de las relaciones interpersonales y la
justicia percibida por los servidores publicos.

Los factores con los promedios mas bajos son presion (2,37), apoyo (2,68) y
reconocimiento (2,97). Estos factores estan relacionados con la carga de trabajo, el apoyo social

y el reconocimiento percibido por los servidores
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En general, los funcionarios del GAD Municipal Paltas estan satisfechos con el clima
organizacional de la institucidn. Sin embargo, hay algunos factores que podrian mejorarse, como

la presién, el apoyo y el reconocimiento.

Figura 6.
Promedio de las percepciones de los factores del clima organizacional en el GAD municipal del
canton Paltas
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Nota. Promedio de las percepciones de los factores del clima organizacional en el GAD municipal
del canton Paltas.

6.2.1. Percepciones por Factor

6.2.1.1 Autonomia

En el factor Autonomia tabla N° 5 un 61,35 % de los servidores publicos piensan que
toman la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en que desempefien en su
trabajo, asimismo un 69,94% de los servidores afirman que deciden el modo en que ejecutaran
su trabajo, ya que proponen sus propias actividades de trabajo el 76,95% de los servidores, esto
gracias a que determinan los estandares de ejecucidon de su trabajo el 69,33% de los servidores
y por ultimo el 75,46% de los servidores organizan su trabajo como mejor les parece.

La percepcion de la dimension de Autonomia que tiene el personal administrativo
alcanza un porcentaje de 70,6%, (tabla 2) que indica segin la Norma técnica para la medicion
del clima laboral del Servicio Publico del Ministerio de Trabajo (2018), es igual 3,53 esto

significa una percepcién muy buena de los servidores en relacion al factor autonomia.

44



Tabla 5.

Factor de Autonomia

AUTONOMIA
PREGUNTAS 1.- Tomo la 2.- Yo decido 3.Yo 4. Determino 5.- Organizo Prom.
mayor parte el modo en que propongo mis  los estandares  mi trabajo
de las gjecutaré mi propias de ejecucién de como mejor
decisiones trabajo. actividades de  mi trabajo. me parece.
para que trabajo.
influyan en la
forma en que
desempefio mi
trabajo
RESPUESTAS Fre % Fre % Fre % Fre % Fre % %
Muy de acuerdo (5). 100 61,35% 114 69,94% 125 76,69% 113 69,33% 123 75,46%  70,6%
De acuerdo (4). 30 18,40% 20 1227% 12 7,36% 20  1227% 25  15,34% 13,1%
No estoy seguro (3). 0 0,00% 13 7,98% 0 0,00% 18 11,04% 0 0,00% 3,8%
Desacuerdo (2). 17 10,43% 4 2,45% 23 1411% 0 0,00% 12 7,36% 6,9%
Totalmente en 16 9,82% 12 7,36% 3 1,84% 12 7,36% 3 1,84% 5,6%
desacuerdo (1)
TOTAL 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 100,0%

Nota. Informacién proporcionada acerca de las percepciones del factor autonomia.
6.2.1.2 Cohesion

En el factor Cohesién tabla N° 6 un 85,89 % de los servidores publicos piensan que las

personas gue trabajan en la institucidn se ayudan los unos a los otros, asimismo un 79,75% de los

servidores afirman que las personas que trabajan en el GAD se llevan bien entre si, ya que las

personas que trabajan en mi institucion tiene un interés personal el uno por el otro con un 79, 14%,

esto gracias a que existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que trabajan en la

institucion con un 75, 46% y por ultimo el 85, 89% de los servidores sienten que tienen muchas

cosas en comun con la gente que trabaja en su unidad.

La percepcion de la dimensidén de Cohesion que tiene el personal administrativo alcanza

un porcentaje de 81,2%, (tabla 2) que indica segun la Norma técnica para la medicion del clima

laboral del Servicio Publico del Ministerio de Trabajo (2018), es igual 4,06 esto significa una

percepcidn excelente de los servidores en relacion al factor cohesion.
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Tabla 6.

Factor de Cohesién

COHESION
PREGUNTAS 6.- Las 7.- Las 8.- Las 9.- Existe 10.- Siento que  Prom.

personas que personas que personas que espiritu de tengo muchas
trabajan en mi  trabajanen mi trabajanen mi  “trabajo en cosas en
institucion se institucion se institucion equipo” entre  comun con la
ayudan los Ilevan bien tiene un las personas gente que
unos a los entre si interés que trabajan trabaja en mi
otros. personal el en mi unidad.

uno por el institucion.

otro.

RESPUESTAS Fre % Fre % Fre % Fre % Fre % %
Muy de acuerdo 140 85,89% 130 79,75% 129 79,14% 123 7546% 140 85,89%  81,2%
(5).

De acuerdo (4). 23 1411% 24  1472% 20 1227% 40 2454% 18 11,04%  15,3%
No estoy seguro 0 0,00% 9 5,53% 10 6,13% 0 0,00% 2 1,23% 2,6%
Q).

Desacuerdo (2). 0 0,00% 0 0,00% 4 2,46% 0 0,00% 3 1,84% 0,9%
Totalmente en 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,0%
desacuerdo(1)

TOTAL 163 100% 163 100% 163  100% 163 100% 163 100%  100,0%

Nota. Informacidn proporcionada acerca de las percepciones del factor cohesion.

6.2.1.3 Confianza

En el factor confianza tabla N° 7 un 76,69% de los servidores publicos piensan que pueden

confiar en que su jefe no divulgue las cosas que se le cuenta en forma, asimismo un 67,48% de

los servidores afirman que su jefe es una persona de principios definidos, ya que su jefe es una

persona con quien se puede hablar abiertamente con un 75,46%, esto gracias a que su jefe

cumple con los compromisos que adquiere con ellos, con un 76,69% y por Gltimo el 79,75% de

los servidores sienten que no es probable que su jefe dé un mal consejo.

La percepcion de la dimension de confianza que tiene el personal administrativo alcanza

un porcentaje de 75,2%, (tabla 2) que indica segln la Norma técnica para la medicion del clima
laboral del Servicio Publico del Ministerio de Trabajo (2018), es igual 3,76 esto significa una

percepcion muy buena de los servidores en relacion al factor confianza.
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Tabla 7.
Factor de Confianza

CONFIANZA
PREGUNTAS 11.- Puedo 12.- Mi jefe es 13.- Mi jefe es 14.- Mi jefe 15.- No es Prom.
confiar en que una persona de una personacon cumpleconlos probable que
mi jefe no principios quien se puede compromisos mi jefe me dé
divulgue las definidos hablar que adquiere un mal consejo.
cosas que le abiertamente. conmigo.
cuento en
forma
confidencial.

RESPUESTAS Fre % Fre % Fre % Fre % Fre % %
Muy de acuerdo (5). 125  76,69% 110 67,48% 123  7546% 125 76,69% 130 79,75% 75,2%
De acuerdo (4). 20 12,27% 10 6,13% 33 20,25% 28 17,18% 23 14,11% 14,0%
No estoy seguro (3). 18 11,04% 43 26,39% 7 4,29% 10 6,13% 10 6,14% 10,8%
Desacuerdo (2). 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,0%
Totalmente en 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,0%
desacuerdo (1)

TOTAL 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 100%

Nota. Informacion proporcionada acerca de las percepciones del factor confianza

En el factor presion tabla N° 8 un 76,07% de los servidores publicos piensan que tienen
mucho trabajo y el tiempo suficiente para realizarlo, asimismo un 49,08% de los servidores
afirman que su institucién es un lugar relajado para trabajar, ya que en casa, no temen oir sonar el
teléfono porque pudiera tratarse de alguien que Ilama sobre un problema en el trabajo, con un
4,29%, también el 59,51% dice que estan muy ocupados, pero se sienten satisfechos con su trabajo

y por ultimo el 48,47% de los servidores de la institucion en su unidad estan motivados y

6.2.1.4 Presion

comprometidos con su trabajo y no suelen sentirse estresados por la exigencia del trabajo.

La percepcién de la dimension de presion que tiene el personal administrativo alcanza un
porcentaje de 47,5%, (tabla 2) que indica segin la Norma técnica para la medicion del clima laboral

del Servicio Publico del Ministerio de Trabajo (2018), es igual 2,37 esto significa una percepcion

aceptable para los servidores en relacion al factor presion.
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Tabla 8.
Factor de Presion

PRESION
PREGUNTAS 16.Tengo 17.- Mi 18.- En casa, 19.- Estoy muy 20.- Los Prom.
mucho trabajo institucion es no temo oir ocupado, pero  servidores de mi
y el tiempo un lugar sonar el me siento unidad estan
suficiente para relajado para  teléfono satisfecho con  motivados y
realizarlo. trabajar. porque mi trabajo comprometidos
pudiera con su trabajoy
tratarse de no suelen sentirse
alguien que estresados por la
llama sobre un exigencia del
problema en el trabajo
trabajo
RESPUESTAS Fre % Fre % Fre % Fre % Fre % %
Muy de acuerdo (5). 124 76,07% 80  49,08% 7 4,29% 97  59,51% 79 48,47% 47,5%
De acuerdo (4). 30 18,40% 70 42,94% 120 73,62% 30  18,40% 60 36,81% 38,0%
No estoy seguro (3). 3 1,84% 9 5,52% 7 4,29% 29  17,79% 22 13,50% 8,6%
Desacuerdo (2). 6 3,69% 4 2,46% 23 1411% 5 3,07% 0 0,00% 4,7%
Totalmente en 0 0,00% 0 0,00% 6 3,69% 2 1,23% 2 1,22% 1,2%
desacuerdo(1)
TOTAL 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 100,0%

Nota. Informacidn proporcionada acerca de las percepciones del factor presion
6.2.1.5. Apoyo

En el factor Apoyo tabla N° 9 un 75,46% de los servidores pablicos piensan que pueden

contar con la ayuda de su jefe cuando la necesitan, asimismo un 36,81% de los servidores afirman

que su jefe le interesa que se desarrollen profesionalmente, ya que su jefe los respalda 100% con

un 36,81%, esto gracias a que es facil hablar con su jefe sobre problemas relacionados con el

trabajo con un 81,60% Yy por ultimo el 37,42% de los servidores sienten que su jefe les respalda y

deja que aprendan de sus propios errores.

La percepcion de la dimension de apoyo que tiene el personal administrativo alcanza un

porcentaje de 53,6%, (tabla 2) que indica segun la Norma técnica para la medicion del clima laboral

del Servicio Publico del Ministerio de Trabajo (2018), es igual 2,68 esto significa una percepcion

aceptable para los servidores en relacion al factor apoyo.
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Tabla 9.

Factor de Apoyo

APOYO
PREGUNTAS 21.- Puedo 22.- Ami jefe le 23.- Mi jefeme  24.- Es facil 25.- Mi jefeme  Prom.
contar con la interesa que me respalda 100% hablar con mi respalday
ayuda de mi desarrolle jefe sobre deja que yo
jefecuandola  profesionalmente. problemas aprenda de
necesito relacionados mis propios
con el trabajo.  errores.

RESPUESTAS Fre % Fre % Fre % Fre % Fre % %
Muy de acuerdo (5). 123  75,46% 60 36,81% 60 36,81% 133 81,60% 61 37,42%  53,6%
De acuerdo (4). 30  18,40% 30 18,40% 83 5092% 28 17,18% 30  18,40%  24,7%
No estoy seguro (3). 3 1,84% 8 4,91% 0 0,00% 1 0,61% 25  15,34% 4,5%
Desacuerdo (2). 2 1,23% 30 18,40% 13 7,98% 0 0,00% 17 10,43% 7,6%
Totalmente en 5 3,07% 35 21,48% 7 4,29% 1 0,61% 30 18,41% 9,6%
desacuerdo (1)

TOTAL 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 100,0%

Nota. Informacion proporcionada acerca de las percepciones del factor apoyo.
6.2.1.6 Reconocimiento

En el factor reconocimiento tabla N° 10 un 78,73% de los servidores publicos piensan
que pueden contar con una felicitacion cuando realizan bien su trabajo, asimismo un 55,83% de
los servidores afirman que la Unica vez que se habla sobre su rendimiento es cuando han cometido
un error, ya que su jefe conoce los puntos fuertes y los hace notar con un 75,46%, esto gracias a
que su jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion con un 68,71% y por ultimo el 18,40%
de los servidores sienten que su jefe les utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

La percepcion de la dimensién de reconocimiento que tiene el personal administrativo
alcanza un porcentaje de 59,4%, (tabla 2) que indica segin la Norma técnica para la medicion del
clima laboral del Servicio Publico del Ministerio de Trabajo (2018), es igual 2,97% esto significa

una percepcion que es aceptable para los servidores en relacién al factor reconocimiento.
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Tabla 10.

Factor de Reconocimiento

RECONOCIMIENTO

PREGUNTAS 26.- Puedo 27.- La Unica 28.- Mi jefe 29.- Mi jefees  30.- Mi jefeme  Prom.
contar con una  vez que se conoce mis rapido para utiliza como
felicitacién habla sobre mi  puntos fuertes  reconocer una  ejemplo de lo
cuando realizo  rendimiento es y me los hace buena que se debe
bien mi cuando he notar ejecucion. hacer.
trabajo cometido un
error.

RESPUESTAS Fre % Fre % Fre % Fre % Fre % %
Muy de acuerdo 128 7853% 91 5583% 123 7546% 112 68,71% 30 18,40%  59,4%
(5).

De acuerdo (4). 28 17,18% 58 3558% 23 1411% 28 17,18% 50 30,67%  22,9%
No estoy seguro 0 0,00% 7 4,29% 0 0,00% 7 4,29% 32 19,63% 5,6%
@).

Desacuerdo (2). 2 1,23% 4 2,45% 0 0,00% 4 2,45% 26 15,95% 4,4%
Totalmente en 5 3,06% 3 1,85% 17 10,43% 12 7,37T% 25  15,35% 7,7%
desacuerdo (1)

TOTAL 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 100,0%

Nota. Informacién proporcionada acerca de las percepciones del factor reconocimiento.

6.2.1.7 Equidad

En el factor innovacion tabla N° 11 un 82,21% de los servidores publicos piensan que

pueden contar con un trato justo por parte de su jefe, asimismo un 67,48% de los servidores afirman

que los objetivos que fija su jefe para su trabajo son razonables, ya que su jefe es poco probable

que les halague sin motivos con un 79,75%, esto gracias a que su jefe no tiene favoritos con un

73,62% y por ultimo el 85,89% de los servidores sienten que su jefe despide a alguien es porque

probablemente esa persona se lo merece.

La percepcion de la dimensidn de equidad que tiene el personal administrativo alcanza un

porcentaje de 77,8%, (tabla 2) que indica segun la Norma técnica para la medicion del clima laboral

del Servicio Publico del Ministerio de Trabajo (2018), es igual 3,89% esto significa una percepcion

que es muy buena para los servidores en relacion al factor equidad.
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Tabla 11.
Factor de Equidad

EQUIDAD
PREGUNTAS 31.- Puedo 32.- Los 33.- Es poco 34.- Mi jefeno  35.- Si mi jefe Prom.
contar conun  objetivos que probable que tiene favoritos  despide a alguien
trato justo por fijami jefe mi jefe me es porque
parte de mi para mi halague sin probablemente
jefe trabajo son motivos. esa persona se lo
razonables. merece
RESPUESTAS Fre % Fre % Fre % Fre % Fre % %

Muy de acuerdo 134 8221% 110 67,48% 130 79,75% 120 73,62% 140 85,89% 77,8%
(5).
de acuerdo (4). 26 1595% 30 18,40% 33 20,25% 43  26,38% 23 14,11% 19,0%
No estoy seguro 3 1,84% 2 1,23% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,6%
(3).

Desacuerdo (2). 0 0,00% 16 9,82% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 2,0%
Totalmente en 0 0,00% 5 3,07% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0,6%
desacuerdo(1)

TOTAL 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 100,0%

Nota. Informacidn proporcionada acerca de las percepciones del factor equidad.

6.2.1.8 Innovacion

En el factor innovacion tabla N° 12 un 75,46% de los servidores publicos piensan que
su jefe los anima a desarrollar sus propias ideas, asimismo un 65,64% de los servidores afirman
que su jefe le agrada que intenten hacer su trabajo de distintas formas, ya que su jefe les anima
a mejorar las formas de hacer las cosas con un 79,14%, esto gracias a que su jefe les anima a
encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos problemas con un 85,89% y por ultimo el 82,21%
de los servidores sienten que su jefe “valora” nuevas formas de hacer las cosas.

La percepcion de la dimensidén de innovacién que tiene el personal administrativo
alcanza un porcentaje de 77,7%, (tabla 2) que indica segin la Norma técnica para la medicion
del clima laboral del Servicio Publico del Ministerio de Trabajo (2018), es igual 3,88% esto

significa una percepcion que es muy buena para los servidores en relacion al factor innovacion
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Tabla 12.

Factor de Innovacién

INNOVACION
PREGUNTAS 36.- Mi jefeme  37.- Ami jefe 38.- Mi jefeme  39.- Mi jefe me  40.- Mi jefe Prom.

anima a le agrada que animaa animaa “valora”
desarrollar mis yo intente mejorar las encontrar nuevas formas
propias ideas. hacer mi formas de nuevas formas  de hacer las

trabajo de hacer las cosas. de enfrentar cosas.

distintas antiguos

formas. problemas.

RESPUESTAS F % F % F % F % F % %
Muy de acuerdo (5). 123  75,46% 107 6564% 129 79,14% 140 85,89% 134 8221%  77,7%
De acuerdo (4). 39 2393% 43 26,38% 20 1227% 20 12,27% 27  16,56%  18,3%
No estoy seguro (3). 0 0,00% 0 0,00% 3 1,84% 0 0,00% 0 0,00% 0,4%
Desacuerdo (2). 0 0,00% 7 4,29% 7 4,29% 0 0,00% 0 0,00% 1,6%
Totalmente en 1 0,61% 6 3,69% 4 2,46% 3 1,84% 2 1,23% 2,0%
desacuerdo(1)

TOTAL 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 163 100% 100,0%

Nota. Informacion proporcionada acerca de las percepciones del factor innovacion.

6.3 Cumplimiento del objetivo 3: Proponer un plan de mejora para fomentar un buen clima

organizacional en el Gobierno Autdénomo Descentralizado del Canton Paltas.

El presente plan de mejoras se respalda en los resultados obtenidos de las encuestas y
entrevistas sobre las percepciones de los servidores publicos del GAD municipal del cantdn
Paltas sobre los ocho factores del clima organizacional del modelo planteado por los
investigadores. Koys & Decottis, (1991). fueron la base para el desarrollo de la presente
propuesta de plan de mejora.

6.3.1 Propuesta del plan de mejora

El presente documento presenta una propuesta de plan de mejora destinada a fortalecer
el clima organizacional en el Gobierno Autdnomo Descentralizado Municipal del Canton Paltas,
con el objetivo de promover un ambiente laboral saludable y productivo para todos sus
miembros. Esta propuesta surge a raiz de un diagnostico realizado durante el afio 2023, el cual
revelo areas de oportunidad para optimizar la percepcion de los empleados respecto al ambiente
organizacional.

La importancia del clima organizacional radica en su estrecha relacion con el

desempefio, la satisfaccion laboral y el compromiso de los servidores publicos, elementos
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fundamentales para el logro de los objetivos institucionales y el bienestar de la comunidad. En
este sentido, mejorar el clima organizacional no solo impacta positivamente en el ambito interno
de la organizacion, sino que también repercute en la calidad de los servicios ofrecidos a la
ciudadania.

El diagnostico realizado evidencio la existencia de areas de mejora en aspectos como
la percepcion de la presion laboral, el nivel de apoyo y reconocimiento hacia los empleados, asi
como la claridad en los roles y responsabilidades. Estas areas fueron identificadas a partir de la
aplicacion de encuestas de percepcion y entrevistas a servidores publicos en puestos directivos,
utilizando como referencia los ocho factores del clima organizacional propuestos por Koys &
Decaottis.

La propuesta de plan de mejora se fundamenta en la revision de literatura
especializada, asi como en las mejores practicas identificadas en organizaciones similares. A
partir de esto, se plantea un conjunto de acciones especificas orientadas a abordar las areas de
mejora prioritarias, con el fin de generar un impacto positivo en el clima organizacional y en la
experiencia laboral de los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Canton Paltas.

Los objetivos de esta propuesta de plan de mejora son mejorar la percepcion de los
empleados respecto al clima organizacional, fortalecer la cohesion y el sentido de pertenencia
dentro de la organizacion, asi como fomentar un ambiente de trabajo colaborativo y de
reconocimiento mutuo. Para lograr estos objetivos, se plantean acciones concretas en areas como
la comunicacion interna, el liderazgo, la gestion del desempefio y el desarrollo profesional.

Es importante sefialar que, si bien esta propuesta de plan de mejora busca abordar las
areas de mejora identificadas, también reconoce la existencia de limitaciones y desafios que
pueden influir en su implementacion. Por ello, se plantea un enfoque gradual y participativo,
que permita involucrar a todos los actores relevantes en el proceso y garantizar la sostenibilidad

de las acciones propuestas.

53



6.3.2 Objetivos de la propuesta de plan de mejora

Objetivo general
Mejorar el clima laboral en el Gobierno Autdnomo Paltas, para aumentar la satisfaccion y
productividad de los empleados.
Objetivos especificos
e Proporcionar a los empleados la informacion y los recursos necesarios para tomar sus

propias decisiones.
e Desarrollar una cultura de apoyo y solidaridad.
e Promover la comunicacién abierta y honesta.
e Establecer un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal.
e Crear un ambiente de trabajo en el que los empleados se sientan valorados y respetados.
e Reconocery celebrar los logros de los empleados.
e Promover la igualdad de oportunidades para todos los empleados.

e Crear un ambiente de trabajo en el que los empleados se sientan seguros de tomar riesgos.



Tabla 13.
Propuesta de plan de mejora: factor Autonomia

Factor Autonomia

Calificacion de la dimension: 3,53

Objetivo Estrategia Actividades y Métodos Responsable  Beneficios Recursos Presupuesto
Cronograma esperados
. 1.Desarrollar 1.0Organizar reuniones  1.Utilizacién de -Mayor sentido de Plataformas de -La institucidn se
Proporciona  descripciones de  periddicas donde se plataformas de control videoconferencia hara cargo de los
ralos puestos claras y compartan videoconferencia -Mayor como Zoom, gastos necesarios sin
empleados la  concisas que actualizaciones sobre  como Zoom, - Gerentesde  responsabilidad: Microsoft Teamso  implicar recursos
informacion  definan las proyectos, objetivos Google Meet o Departamento  Los empleados que  Google Meet. financieros.
y los responsabilidades  organizacionales, Microsoft Teams -Consultores tienen autonomia Microsoft Planner Taller: colaboracion
recursos y los niveles de politicas y para organizar tienen mas Microsoft con organizaciones
necesarios autoridad de cada  procedimientos (2 reuniones virtuales.  desarrollo de responsabilidad por  PowerPoint, Canva  externas como:
para tomar empleado. semanas) 2.Invitacion de su trabajo, lo que Certificados, -Secretaria Nacional
sus propias 2.0frecer 2. Capacitacién de expertos en les da un mayor Microsoft Excel de Planificacion.
decisiones. programas de lideres y supervisores  desarrollo de sentido de logro y Expertos en -Instituto de Altos

capacitacion y
desarrollo que
ayuden a los
empleados a
desarrollar las semanas)
habilidades y el 3.0rganizacion de
conocimiento que  eventos y programas
necesitan para de reconocimiento
tomar decisiones  para celebrar los
informadas. logros y las

3.Crear un contribuciones de
entorno de trabajo  aquellos que asumen
en el que los desafios y riesgos. (2
empleados se semanas)

sientan apoyados 4. Identificacion de
y respaldados &reas de mejora para

en la importancia de
brindar apoyo y
reconocimiento en la
toma de riesgos.(3

para tomar fomentar un ambiente
riesgos y asumir de apoyo. (3 semanas)
desafios.

liderazgo para
impartir sesiones de
capacitacion y
compartir mejores
précticas.
3.Planificacion de
eventos
presenciales o
virtuales, como
ceremonias de
premiacion.
4.Creacion de
comités o equipos
de mejora continua
para abordar las
areas identificadas
y desarrollar
estrategias

orgullo.

-Mayor
aprendizaje y
crecimiento: Los
empleados que
tienen autonomia
tienen més
oportunidades para
aprender y crecer,
lo que les permite
desarrollar sus
habilidades y
conocimientos

liderazgo

Estudios Nacionales
(IAEN)
-Universidades
Publicas.

INDICADOR
Porcentaje de
asistencia a las
reuniones
planificadas:
Porcentaje de
asistencia=NUmero
de asistentes a la
reunién/Ndmero
total de servidores
convocados*100

Nota: Encuesta y entrevistas realizadas a los servidores del GAD municipal del Canton Paltas
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Tabla 14.

Propnuesta de plan de meiora: factor Cohesion

Factor Cohesién

Calificacion de la dimension: 4,06

Objetivo Estrategia Actividades y Métodos Responsable Beneficios Recursos Presupuesto
Cronograma esperados
. 1.Fomentar la  1.Organizar sesiones  1.Designar un -Comité 1.Mejoradelas  -Equipo de La institucion se hara
Desarrollar colaboraciony  de lluvia de ideas facilitador organizador  habilidades de Recursos cargo de los gastos
una cultura el trabajo en grupales para responsable de dirigir  -Facilitador ~ comunicacion Humanos necesarios sin implicar
deapoyoy  equipo. identificar proyectos la sesion y un del taller efectivay (RRHH) recursos financieros, los
solidaridad. 2.Crear colaborativos. (1 coordinador - resolucion de -Sala de recursos materiales
oportunidades  semana) encargado de la Coordinador  conflictos entre  reuniones o cuentan como parte de
para que los 2.Planificacion de logistica. de recursos los miembros espacio planificacién de la
empleados se eventos sociales: 2.Formacion del humanos del GAD. adecuado para  institucion.
conozcany Organizar el primer comité organizador; 2.Fomento de la sesidn. Taller: colaboracién con
conecten entre  evento social para que Reunir un equipo una cultura de -Materiales de  organizaciones externas
si. los empleados se encargado de la apertura, escritura, como:-Secretaria
3.Promover conozcan entre si. (2 planificacién y confianzay como pizarras, Nacional de
unaculturade  semanas) ejecucion del evento, respeto dentro papel y Planificacion.
confianzay 3. Realizacion de con representantes de del equipo. marcadores. -Instituto de Altos
respeto. talleres de diferentes areas si es 3.Creacion de -Equipo Estudios Nacionales
sensibilizacion: posible. un ambiente audiovisual, (IAEN)
Llevar a cabo talleres  3.Seleccion del mas como -Universidades Publicas.
sobre comunicacion experto: Contratar a cohesionado y proyector,
efectiva y resolucion ~ un experto externo solidario dentro  pantallay INDICADORES
de conflictos para con experiencia en del GAD micréfono Porcentaje de empleados

todos los servidores
publicos.(3 semanas)

comunicacion
efectiva y resolucion
de conflictos.

que informan haber
establecido nuevas
conexiones o relaciones:
Porcentaje de empleados
que informan haber
establecido nuevas
conexiones= Numero de
empleados que
informaron haber
establecido nuevas
conexiones/ Total de
empleados*100

Nota: Encuesta y entrevistas realizadas a los servidores del GAD municipal del Canton Paltas
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Tabla 15.

Propuesta de plan de mejora: factor Confianza

Factor Confianza

Calificacion de la dimensién: 3,76

Objetivo Estrategia Actividades y Métodos Responsable Beneficios Recursos Presupuesto
Cronograma esperados

e Promover -En las reuniones  1.Los lideres 1.Los lideres pueden  Lideres de 1.Creaciéndeun  1.Lideres de -La institucién se

la de equipo, los prepararan realizar sesiones de equipo ambiente de equipo hara cargo de los

comunicacié  lideres pueden preguntas abiertasy  lluvia de ideas con trabajo inclusivo:  2.Papel, gastos necesarios

n abiertay comenzar las desafiantes otros miembros del al iniciar las boligrafos, sin implicar

honesta. reuniones relacionadas con los  equipo para reuniones con dispositivos recursos
preguntando a los  proyectos en curso, identificar temas preguntas electrénicos financieros, los
empleados qué los procesos de importantes y areas abiertas, se pizarras, recursos materiales
quieren discutir. trabajo o los de intereés. demuestra que se  PowerPoint, cuentan como parte
-Los lideres desafios actuales 2.Utilizar técnicas valora la opinion  correos de planificacion de

pueden hacer
preguntas abiertas
y desafiantes a los
empleados

- -Los directivos
pueden estar
dispuestos a
escuchar las
opiniones de los
empleados, incluso
si son diferentes de
las suyas

2.Estas preguntas se
presentardn durante
las reuniones de
equipo para
fomentar la
reflexién criticay la
discusion abierta
entre los
empleados.
3.Implementacion
de reuniones:
Comienzo de las
reuniones de equipo
con preguntas
abiertas y fomento
de la participacion
activa de los
empleados.

como la técnica
5W1H (qué, quién,
cuéndo, dénde, por
qué, cdmo) para
formular preguntas
abiertas que aborden
diferentes aspectos de
los proyectos o
procesos de trabajo.
3.Utilizar métodos de
votacion andnima o
de respuesta
electronica para
recopilar las
opiniones de los
empleados de manera
rapida y sin sesgos.

de todos los
miembros del
equipo.
2.Identificacién
temprana de
problemas y
oportunidades: al
dar la oportunidad
a los empleados
de plantear temas
relevantes al
inicio de la
reunién, se
pueden identificar
problemas y
oportunidades
importantes

electrénicos,
plataformas de
mensajeria,

la institucion.

INDICADOR
Nivel de
participacién
durante las
reuniones de
equipo:

Férmula: (Ndmero
promedio de
intervenciones de
los empleados
durante las
reuniones / Total de
reuniones) x 100%

Nota. Encuesta y entrevistas realizadas a los servidores del GAD municipal del Canton Paltas
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Tabla 16.

Propuesta de plan de mejora: factor Presion

Factor Presion

Calificacion de la dimencién:2,37

Objetivo Estrategia Actividades y Métodos Responsable Beneficios Recursos Presupuesto
Cronograma esperados
*Establecer 1.Los lideres 1. Lideres de equipo  1.Los lideres de 1.Lideres de 1.Mejoraenel 1.Material de -La institucién se hara
un equilibrio  de equipo colaboran con los equipo pueden equipo de cada  bienestar general de  oficina basico, cargo de los gastos
saludable deben trabajar empleados para realizar departamento 0 los empleados. como necesarios sin implicar
entre el con los revisar y evaluar las  entrevistas area especifica.  Reduccion del boligrafos, recursos financieros.
trabajoy la empleados cargas de trabajo individuales con ~ 2.Departamento estrés y la fatiga papel y carpetas  material de oficina
vida personal. para actuales. (1 semana)  los empleados de Recursos laboral. para tomar notas dentro de la
establecer 2. Lideres de equipo  para discutir sus Humanosoun  2.Aumento en la durante las planificacién de la
expectativas colaboran con los cargas de trabajo ~ comité de satisfaccion y la reuniones. institucién
claras sobre empleados para y desafios. bienestar moral de los 2.Herramientas
las cargas de  revisary evaluar las  2.Los lideresde  laboral. empleados. de planificacion, INDICADORES

trabajo.

2.Los lideres
de equipo
deben apoyar
alos
servidores que
opten por la
flexibilidad
laboral.
3.Promover
un entorno de
trabajo
saludable

cargas de trabajo
actuales. (2
semanas)

3. Lideres de equipo
se reinen
individualmente con
cada servidor para
establecer
expectativas claras y
realistas sobre las
responsabilidades y
plazos de entrega. (3
semanas)

4. Serealizan
cambios y mejoras
en el entorno
laboral, como la
introduccién de
descansos
programados, areas
de relajacion, etc (2
semanas).

equipo pueden
programar
reuniones
individuales con
cada empleado
para discutir sus
roles,

responsabilidades

y objetivos.

3.Se puede hacer

sesiones de
ejercicios

grupales: cada fin

de semana se
tomara 1 hora al
final del trabajo
para realizar
gjercicios

3.Incremento en la
productividad y la
calidad del trabajo
debido a un
ambiente
organizacional méas
saludable y
equilibrado.

como
calendarios o
agendas, para
programar
reuniones
individuales.
3.Posiblemente,
software de
gestion del
tiempo o
herramientas de
seguimiento de
tareas para
establecer
plazos de
entrega claros y
realizar un
seguimiento del
progreso

indice de satisfaccion
de los empleados con
el equilibrio trabajo-
vida personal:

Formula: (-
Puntuacion promedio
de satisfaccion de los
empleados después) /
Puntuacion promedio
de satisfaccion de los
empleados antes * 100

Nota. Encuesta y entrevistas realizadas a los servidores del GAD municipal del Cantdn Paltas.
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Tabla 17.
Propuesta de plan de mejora: factor Apoyo

apoyo a los
empleados
afectados.(2
semanas)
3.0rganizar
sesiones de
capacitacion
obligatorias sobre
diversidad,
inclusion y
prevencién del
acoso para todos
los empleados(3
semanas).

3.Programacion
de sesiones de
capacitacién en
horarios
convenientes
para todos los
empleados, con
multiples
opciones de
fechas y horarios
para acomodar a
todos

problemas en
el lugar de
trabajo.

4. Mayor
concienciay
comprension
sobre temas
importantes
como
diversidad,
inclusion y
prevencion del
acoso.

interactivas

Factor Apoyo
Calificacion de la dimencion:2,68
Objetivo Estrategia Actividades y Métodos Responsable Beneficios Recursos Presupuesto
Cronograma esperados
*Crear un Fomentar la 1.Implementar 1.Seleccién de 1.Equipo de 1.Mejoraenla 1. Plataforma  1.Sin costo directo gracias
ambiente de comunicacién herramientas de una plataforma Tecnologiade la comunicacién  de a la colaboracion con
trabajo en abiertay comunicacion, de comunicacién  Informacién internay la comunicacion  organizaciones externas.
el que los honesta. como tableros de en linea, como (T colaboracién en linea (como  Material impreso: $70.00
empleados Promover una mensajes en linea o  Slack, Microsoft  2.Departamento  entre equipos.  Slack, que es parte del
se sientan cultura de grupos de Teams 0 un de Recursos 2.Aumentoen  Microsoft presupuesto de la
valoradosy confianzay discusién, para sistema interno Humanos la Teams, etc.). institucion.
respetados.  respeto fomentar la de mensajeria. (RRHH) transparencia ~ 2.Material de
Ofrecer interaccion y el 2.Designacion yla capacitacion
oportunidades intercambio de de un lider de accesibilidad impreso, como
para el ideas. (3 semanas)  equipo para de la guias de
desarrollo 2.Designar a un coordinar las informacion. estudio o
profesional y equipo de recursos  actividades del 3. Mejoraen folletos.
personal humanos para equipo de la gestion de 3. Pizarras o
manejar las quejas  recursos conflictosy la  tableros para INDICADOR
y proporcionar humanos. resolucion de  actividades Porcentaje de empleados

gue informan haber
experimentado una
mejora en la
comunicacion y
colaboracidn dentro de
sus equipos después de la
implementacion de las
herramientas de
comunicacion:

Férmula: (Numero de
empleados que
informaron mejora en la
comunicacion / Total de
empleados encuestados) x
100

Nota. Encuesta y entrevistas realizadas a los servidores del GAD municipal del Canton Paltas.
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Tabla 18.

Propuesta de plan de mejora: factor Reconocimiento

Factor Reconocimiento

Calificacion de la dimencién:2,97

Objetivo Estrategia Actividades y Métodos Responsable Beneficios Recursos Presupuesto
Cronograma esperados
*Reconocer  -Los lideres de 1.Realizar una - Capacitaciones  1.Lideres de 1.Mayor Certificados -La institucion se haréa
y celebrar equipo deben capacitacion para los presenciales o equipo. motivacion y placas cargo de los gastos
los logros de  abordar los lideres de equipo sobre la  en linea. 2.Comité de compromiso conmemorativas necesarios sin implicar
los logros de los importancia del -Reuniones de reconocimiento.  por parte de Decoraciones recursos financieros.
empleados.  empleados en reconocimiento y como equipo 3.Departamento  los empleados.  festivas Presupuesto para
las reuniones de  abordar los logros en las regulares. de Recursos 2.Mejora del Presentaciones en  (reuniones) Material de
equipo de reuniones de equipo. (2 -Comunicacion ~ Humanos. clima laboral y  PowerPoint o Oficina y Administrativo.
manera regular.  semanas) interna a través la cultura Canva $60.00
--El comité de 2.Implementar el de correos organizacional  Proyector
reconocimiento  reconocimiento de logros  electrénicos, : Micr6fonos y INDICADOR
debe desarrollar  como un punto fijo en el carteles, 3.Aumento de  altavoces Porcentaje de empleados
un proceso de orden del dia de las intranet, etc. laretencion de  Camaras de video  que reportan sentirse
reconocimiento  reuniones de equipo. (3 -Eventos empleados. reconocidos por sus logros

que sea claro,
conciso y fécil
de implementar.
-Los lideres de
equipo pueden
organizar
eventos de
reconocimiento
entre servidores
publicos, como
almuerzos de
reconocimiento
0 premios.

semanas)

3.Establecer un comité de
reconocimiento compuesto
por representantes de
diferentes departamentos.
(2 semanas)

3.1dentificar y premiar a
los empleados destacados
durante eventos especiales
de reconocimiento
anuales. (Mes 12)

presenciales
como almuerzos
0 ceremonias de
premiacion.

4.Incremento
en la
productividad
y el
rendimiento
laboral.

en las reuniones de equipo:
Férmula: (Numero de
empleados que reportan
sentirse reconocidos /
Total de empleados
encuestados) x 100

Nota. Encuesta y entrevistas realizadas a los servidores del GAD municipal del Canton Paltas.
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Tabla 19.

Propuesta de plan de mejora: factor Equidad

Factor Equidad

Calificacion de la dimencién:3,89

Objetivo Estrategia Actividades y Métodos Responsable Beneficios Recursos Presupuesto
Cronograma esperados
* Promover la  1.La organizacion 1. Realizar un 1. Colaboracion ~ 1.Departament  -Mayor -Material 1. Sin costo directo
igualdad de debe revisar sus inventario con o de Recursos  rendimiento: didactico: gracias a la colaboracién
oportunidade  politicas y exhaustivo de organizaciones Humanos en Las PowerPoint,  con organizaciones
s para todos procedimientos todas las politicas  externas colaboracién organizaciones  guias de externas como:-
los servidores  actuales para y procedimientos  especializadasen  con que crean una  estudio, Secretaria Nacional de
publicos. identificar de recursos anélisis de organizaciones  cultura de manuales de  Planificacién.
cualquier sesgo 0 humanos y otros  politicas y externas. equidad capacitacion  -Instituto de Altos
discriminacion departamentos procedimientos 2.Equipo de pueden verun , videos Estudios Nacionales
potencial. relevantes. con enfoque en Desarrollo aumentoenel  educativosy (IAEN)
2.La organizacion  Plazo de igualdad y Organizacional rendimiento de otros -Universidades Publicas.
debe desarrollar implementacion:  diversidad. en los servidores.  materiales
programas de 2 semanas 2.Colaboracidn colaboracion Esto se debea  impresos o INDICADORES
desarrollo y 2.Formacién de con universidades con que los digitales que  1.Porcentaje de
capacitacion que un Equipo de 0 instituciones instituciones mismos estdn  apoyen el revision=(Numero de
sean accesibles Revision. educativas que educativas. mas motivados contenido de  politicas revisadas con
para todos los Plazo de ofrecen y la ayuda exterior / Total de
empleados, implementacion:1  programas de comprometido  capacitacion  politicas y
independientement  semana capacitacién en sconsu Recursos procedimientos )* 100
e de su raza, 3.Sensibilizacion  diversidad e trabajo. tecnoldgicos
género, orientacion  sobre la inclusion. -Amplificacion  Google, 2.Participacion=(Numer
sexual, religion u diversidad y la 3.Colaboracion del impacto de  Classroom 0 o de servidores que
otros factores. inclusion. Plazo con ONGs o las iniciativas ~ Microsoft participaron en
3.Laorganizacién  de asociaciones de igualdad de  Teams, capacitaciones/ Total de
debe promover la implementacion:  comunitarias que oportunidades  salas de servidores)*100
diversidad y la Continuo, 1h trabajan en temas a través de la reuniones
inclusion en la 4.Proporcionar de diversidad e colaboracion
organizacion. materiales y inclusion para con diferentes
recursos organizar eventos actores
adicionales para y campafias de sociales.
apoyar la sensibilizacion.

capacitacion,
como guias de
estudio, videos
educativos, etc:
Plazo 3 semanas

Nota: Encuesta y entrevistas realizadas a los servidores del GAD municipal del Canton Paltas
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Tabla 20.

Propuesta de plan de meiora

: factor Innovacion

Factor Innovacion

Calificacion de la dimencién:3,88

Objetivo Estrategia Actividades y Métodos Responsable Beneficios Recursos Presupuesto
Cronograma esperados
*Crear un 1.Laorganizacion 1 Realizar talleres y 1.Talleres 1.Departament  1.Increment  Presentaciones - Sin costo directo
ambiente  debe establecer una sesiones de presencialeso o de Recursos oenla en PowerPoint.  gracias ala
de trabajo cultura de aprendizaje  capacitacion en linea. Humanos. generacion Material colaboracién con
enelque yexperimentacion, trimestrales sobre 2.Programas  2.Equipo de de ideas impreso como organizaciones
los que fomente la innovacion, creatividad  piloto con Desarrollo innovadoras.  folletos, hojas externas como:
servidores exploracion de nuevas Yy resolucién de seguimiento.  Organizaciona 2.Mejoraen  de trabajoy -Secretaria Nacional
sesientan  ideasy la adopcién de  problemas. 3.Implementa | la manuales. de Planificacion.
seguros de nuevas formas de 2.Implementar un cién de colaboracion  Equipos -Instituto de Altos
tomar trabajar. sistema de sistemas de yla audiovisuales Estudios Nacionales
riesgos 2.La organizacion reconocimiento y reconocimien eficiencia (proyectores, (IAEN)
debe recompensar el recompensas trimestral  to. del trabajo pantallas, -Universidades
trabajo colaborativo, basado en resultados 4.Eventos de en equipo. microfonos, Publicas.
para reconocer y colaborativos, donde se  reconocimien 3.Desarrollo  etc.). Materiales de oficina:
recompensar a los otorguen bonificaciones  to. de Rotuladores, $60,00
empleados que o dias libres adicionales  5.Capacitacié habilidades  pizarras o
trabajan bien juntos. a los equipos n presencial y de liderazgo  flipcharts. INDICADORES
3.La organizacion destacados por su en linea. innovadory  Certificados 1.Férmula: (Ndmero

debe desarrollar
programas de
desarrollo y
capacitacién que
fomenten la
innovacion, como
programas de
capacitacion en
liderazgo, programas
de capacitacion en
pensamiento critico y
programas de
capacitacion en
resolucion de
problemas.

colaboracion efectiva.
3.Diseriar e
implementar un
programa de
capacitacion en
liderazgo innovador
durante seis meses, que
incluya médulos sobre
habilidades de
liderazgo, gestion del
cambio y fomento de la
creatividad.

pensamiento
critico en los
empleados.
4. Mayor
satisfaccion
y -
compromiso
de los
empleados.

Espacio para
eventos
Canva.
LinkedIn
Learning
Microsoft
Teams
Zoom

de empleados que
participaron en
talleres y sesiones de
capacitacién sobre
innovacion / Total de
empleados) x 100%
2. Férmula: (Ndmero
de empleados
satisfechos con el
sistema de
reconocimiento y
recompensas / Total
de empleados
encuestados) x 100%

Nota. Encuesta y entrevistas realizadas a los servidores del GAD municipal del Cantdn Paltas
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6.4  Objetivo General

“Describir la realidad asociada al clima organizacional del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Paltas, periodo 2023”.

Basandonos en los datos recopilados a traves de encuestas aplicadas a los 163 servidores
publicos del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantén Paltas durante el
periodo 2023, asi como en los resultados de las entrevistas realizadas, se puede describir la
realidad asociada al clima organizacional de la siguiente manera:

El promedio general de las percepciones de los factores que influyen en el clima
organizacional se sitUa en 3,39, lo que indica una satisfaccion relativa por parte de los servidores
con el clima organizacional de la institucion durante el afio 2023.

Se identifican areas de fortaleza en dimensiones como la cohesion, la confianza y la
equidad, donde los servidores muestran altos niveles de acuerdo con afirmaciones relacionadas
con el trabajo en equipo, la confianza en sus superiores y la percepcién de un trato justo por
parte de la direccion.

Por otro lado, se destacan areas de oportunidad en dimensiones como la presion, el apoyo
y el reconocimiento. Los servidores reportan niveles mas bajos de acuerdo con afirmaciones
relacionadas con la carga de trabajo, el apoyo recibido por parte de sus superiores y la sensacion
de ser reconocidos por su labor.

Es importante sefialar que, aunque el promedio general refleja una satisfaccion relativa,
existen discrepancias significativas entre las percepciones de los diferentes factores del clima
organizacional. Esto indica la necesidad de implementar estrategias especificas para mejorar las
areas identificadas como oportunidades de desarrollo, con el objetivo de promover un ambiente
organizacional mas positivo y productivo en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal

del canton Paltas durante el afio 2023.
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7. Discusion

La teoria del clima organizacional como construccion social de John R. Schneider (2002)
sostiene que el clima organizacional es una construccion social que se crea a través de las
interacciones de los miembros de la organizacion. En otras palabras, el clima organizacional no es
algo que existe de forma independiente de las personas que trabajan en la organizacion, sino que
es el resultado de su interpretacion de las experiencias que tienen en el trabajo. Siguiendo este
enfoque el presente estudio tuvo como objetivo: Describir la realidad asociada al clima
organizacional del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del cantéon Paltas, periodo
2023. Para ello, se aplicé el modelo de clima organizacional planteado por Litwin y Stringer (1968)

y Koys & Decottis (1991). Para esto se plantearon los siguientes objetivos especificos:

“Describir la realidad actual de la institucion sobre el clima organizacional del

Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Paltas”

En base a este objetivo se establecio la siguiente pregunta de investigacion: ;Como
perciben los empleados el clima organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del canton Paltas?

Los resultados del estudio en las entrevistas realizadas a 7 servidores de puestos directivos
del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Paltas muestran que el clima
organizacional de la institucion es, en general, positivo. Los funcionarios estdn motivados y
comprometidos con su trabajo, y hay un buen ambiente de colaboracién y cooperacion. Sin

embargo, también hay algunos aspectos negativos que podrian mejorarse.

Los aspectos positivos del clima organizacional del GAD Municipal de Paltas son los

siguientes:

En primer lugar, destaca el elevado nivel de motivacion y compromiso por los empleados.
Este compromiso laboral, impulsado por la motivacion de los trabajadores, ha sido corroborado
por investigaciones previas como las realizadas por Litwin y Stringer (1968), quienes senalaron
que los servidores publicos motivados y comprometidos son mas propensos a demostrar un

desempefio satisfactorio y a sentirse satisfechos con su trabajo.
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Asimismo, emerge un ambiente de colaboracion y cooperacidon entre los integrantes del
equipo, aspecto que ha sido vinculado con un clima organizacional favorable. Estudios como los
de Koyss y Decottis (1991) subrayan que un ambiente organizacional donde prevalece la

colaboracion propicia una mayor productividad y satisfaccion laboral.

La claridad en la mision y vision del Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del
canton Paltas emerge como otro elemento fortalecedor del clima organizacional. La comprension
exacta de estos aspectos institucionales brinda a los servidores un sentido de proposito y direccion,
aspecto crucial resaltado por investigadores como Litwin y Stringer (1968) en sus estudios sobre

la importancia de la coherencia organizacional en el compromiso laboral.

En adicion, se destaca el liderazgo efectivo y motivador ejercido por los gerentes de la
institucion. Este liderazgo, que fomenta un ambiente de apoyo y positivismo, ha sido identificado
como un determinante significativo del clima organizacional por autores como Robbins y Judge
(2013), quienes encontraron que los servidores bajo la guia de lideres motivadores tienden a ser

mas productivos y comprometidos con su trabajo.

La comunicacioén eficaz y fluida dentro de la instituciéon emerge como un factor vital para
el clima organizacional. Esta comunicacion, que implica una interaccion abierta y transparente
entre los distintos niveles jerarquicos, ha sido identificada como un componente esencial para la

el clima organizacional y el compromiso, tal como han corroborado investigaciones anteriores.

No obstante, se han identificado areas de mejora que requieren atencion inmediata. La falta
de oportunidades de desarrollo profesional, por ejemplo, puede resultar desmotivante para algunos
empleados, segun lo han confirmado tanto Litwin y Stringer (1968) como Koyss y Decottis (1991)

en sus respectivos estudios sobre el vinculo entre el desarrollo profesional y la motivacion laboral.

La falta de claridad en los roles y responsabilidades también emerge como un desafio a
abordar. Esta falta de claridad puede generar confusion y disminuir la eficiencia organizacional,
tal como han advertido Litwin y Stringer (1968) en sus investigaciones sobre la importancia de la

claridad en la definicion de roles laborales.
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Por ultimo, la percepcion de falta de reconocimiento por los logros alcanzados pueden
desgastar la moral y el compromiso de los servidores publicos. La importancia del reconocimiento
en el clima organizacional ha sido respaldada por investigaciones anteriores, quienes encontraron
que los empleados que se sienten valorados tienden a ser méas motivados y comprometidos con su

trabajo.

En general, si bien el clima organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del Cantén Paltas presenta aspectos positivos que fortalecen el compromiso y la
satisfaccion organizacional de los servidores, existen areas de mejora que requieren una atencion
cuidadosa por parte de la institucion. El abordaje de estos desafios contribuird a consolidar un
ambiente organizacional ain mas propicio para el desarrollo individual y colectivo de los

colaboradores, promoviendo asi una mayor eficiencia y productividad institucional.

“Determinar la percepcion de los factores que influyen el clima organizacional del

Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Canton Paltas”.

En base a este objetivo se establecid la siguiente pregunta de investigacion: ¢Cuales
son los factores que determinan el clima organizacional en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del canton Paltas?

A través de las encuestas sobre las percepciones de los servidores de los factores del
clima organizacional en el GAD Municipal de Paltas se encuentra en un nivel muy bueno, con
un promedio de 3,39. Esto significa que la percepcion de los colaboradores sobre el clima
organizacional esta por encima del promedio, lo que indica que la entidad cuenta con un muy
buen ambiente de trabajo. Estos resultados coinciden con lo planteado por Chiavenato (2007),
quien define el clima organizacional como un conjunto de percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion sobre el ambiente interno de la misma. Asimismo, podemos
relacionar los resultados de las entrevistas con las encuestas, lo que nos permite concluir que
estan estrechamente relacionados. Esto se debe a que existe una gran coincidencia entre los
factores que los colaboradores consideran negativos para la institucion. En ambos casos, los

factores de presion, apoyo y reconocimiento obtuvieron los puntajes mas bajos.
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“Diseflar una propuesta de plan de mejora para el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Paltas™.

En base a este objetivo especifico se estableci6 la siguiente pregunta de investigacion:
(Cuales son las necesidades y desafios predominantes que enfrenta el Gobierno Auténomo
Descentralizado (GAD) Municipal del Canton Paltas en la actualidad, y qué estrategias
podrian implementarse para abordar estas situaciones?

Es esencial tomar medidas especificas dirigidas hacia los factores que han recibido una
baja evaluacion en las percepciones de los servidores publicos. Esto coincide con lo planteado por
Kotter (1996), quien indica que el liderazgo es la capacidad de influir en otros para que logren un
objetivo comun. Sin embargo, también se requiere una atencion integral hacia todos los aspectos,
con el fin de alcanzar un nivel de excelencia en el clima organizacional, caracterizado por una
percepcion notablemente superior al promedio. Este escenario no solo constituye una fortaleza
institucional fundamental, sino que también es vital para el cumplimiento efectivo de los objetivos

de la entidad.

Para esta pregunta de investigacion es necesario comprender la importancia de un clima
organizacional positivo para el buen funcionamiento de cualquier institucion publica. Chiavenato
(2009) afirma que "un clima organizacional positivo es fundamental para el éxito de cualquier
organizacion". El liderazgo efectivo, la comunicacion abierta y la equidad en el trato son aspectos

fundamentales que deben abordarse para mejorar la satisfaccion y productividad de los srvidores.

La propuesta de plan de mejora presentada se centra en objetivos especificos, como
proporcionar a los empleados la informacion y los recursos necesarios, desarrollar una cultura de
apoyo y solidaridad, promover la comunicacion abierta y honesta, establecer un equilibrio
saludable entre el trabajo y la vida personal, crear un ambiente de trabajo donde los empleados se
sientan valorados y respetados, reconocer y celebrar los logros de los empleados, promover la
igualdad de oportunidades y crear un ambiente de trabajo donde los empleados se sientan seguros

de tomar riesgos.

Estos objetivos se traducen en estrategias concretas, como organizar reuniones periodicas

para compartir actualizaciones, ofrecer programas de capacitacion en desarrollo de habilidades,
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establecer comités de mejora continua y promover eventos de reconocimiento. Ademas, se
proponen indicadores para medir el progreso y el éxito de estas iniciativas, como el porcentaje de
asistencia a reuniones planificadas y el porcentaje de empleados que informan haber establecido

nuevas conexiones o relaciones.

En general, abordar las necesidades y desafios predominantes del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Cantén Paltas requiere un enfoque integral que se centre en mejorar
el clima organizacional, fomentar la participacion y el compromiso de los empleados, y promover
una cultura de equidad, reconocimiento e innovacion. Este plan de mejora tiene como objetivo no
solo abordar las 4reas de mejora identificadas, sino también fortalecer la institucion en su conjunto

para lograr sus objetivos de manera efectiva.

“Describir la realidad asociada al clima organizacional del Gobierno Auténomo

Descentralizado Municipal del canton Paltas, periodo 2023”.

En base a este objetivo se establecio la pregunta de investigacion: ;Coémo se describe el

clima organizacional del GAD Municipal del Canton Paltas por parte de los servidores ptblicos?

Los tres objetivos de la investigacion estan relacionados entre si. El objetivo 1 se centra en
la percepcion de los empleados sobre el clima organizacional. El objetivo 2 se centra en las causas
de los factores que podrian mejorarse. El objetivo 3 se centra en las soluciones para mejorar estos
factores. Es asi que los tres objetivos nos ayudan a describir la realidad actual del clima
organizacional en GAD municipal Paltas, Por lo tanto, la percepcion de los empleados es
importante porque es un indicador del clima organizacional real. Las causas de los factores que
podrian mejorarse son importantes porque proporcionan informacion sobre como abordarlos. Las
soluciones para mejorar estos factores son importantes porque pueden ayudar a crear un clima

organizacional mas positivo.
La relacion entre los tres objetivos se puede representar de la siguiente manera:

Percepcion de los servidores publicos — Causas — Soluciones
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En otras palabras, la percepcion de los empleados sobre el clima organizacional puede
ayudar a identificar las causas de los factores que podrian mejorarse. Estas causas, a su vez, pueden

ayudar a desarrollar soluciones para mejorar estos factores.

La implementacion de las estrategias propuestas en el plan de mejora podria contribuir a
mejorar el clima organizacional en el GAD Municipal Paltas. Esto podria tener un impacto positivo
en la satisfaccion y el rendimiento de los servidores publicos, asi como en la productividad y la
eficiencia de la organizacion. Por lo tanto, concordamos con Robbins, S. P. (2019). quien define el
clima organizacional como "el conjunto de percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion sobre sus experiencias de trabajo". Esta definicion enfatiza la importancia de las
percepciones compartidas de los miembros de la organizacion en la creacion del clima

organizacional.

Segtin los criterios establecidos por Rensis Likert en 1932 y la Norma Técnica para
Medicion de Clima Laboral del Servicio Publico del Ministerio de Trabajo (2018), el clima
organizacional en Paltas se califica como "muy bueno". Ademads, los resultados revelan una
percepcion mayoritariamente favorable entre los empleados del Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal del Canton Paltas. Se evidencia un alto nivel de satisfaccion con el

entorno laboral y una percepcion positiva del apoyo brindado por la direccion.

El andlisis de los datos indica que varios factores ejercen influencia en el clima
organizacional, incluyendo el liderazgo, la comunicacion interna, el reconocimiento laboral y las
oportunidades de desarrollo profesional. Estos hallazgos se alinean con la literatura existente

(Garcia, 2018).
El presente estudio tiene los siguientes aportes:

El diagndstico del clima organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD)
Municipal de Paltas proporciona una vision integral de los factores que estan en un nivel dptimo
y aquellos que necesitan atencion para su mejora. Identificar las causas de los aspectos que
requieren atencidn, brinda informacion valiosa que puede ser aprovechada en el disefio de
estrategias especificas para la mejora del clima organizacional. En este sentido, se recomiendan

acciones concretas orientadas a mejorar la presion laboral, el reconocimiento y la calidad del apoyo
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brindado a los empleados. Estas acciones tienen como objetivo promover un clima organizacional

mas satisfactorio y productivo en el GAD Municipal de Paltas.
El presente estudio tiene las siguientes limitaciones:

El estudio se llevd a cabo en un momento especifico, lo cual implica que los resultados
obtenidos podrian variar con el tiempo debido a posibles cambios en el entorno organizacional.
Ademas, es importante destacar que el enfoque del estudio se centrd inicamente en los factores
del clima organizacional, sin considerar otros elementos que también podrian influir en dicho
clima, como la cultura organizacional, la estructura organizacional o las politicas internas de la
organizacion. Es crucial tener en cuenta estas limitaciones al interpretar los hallazgos y al disefar

estrategias de mejora en el futuro.
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8. Conclusiones

La evaluacion del clima organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado
Municipal del canton Paltas durante el 2023 indica que el cumplimiento estricto de la
legislacion, como la Constitucion y la Ley Organica del Servidor Publico, es esencial para
abordar eficazmente los problemas en el entorno laboral. Esto destaca la necesidad de
politicas que se adhieran a estas normativas para asegurar equidad y bienestar para los
servidores publicos.

La encuesta de percepcion aplicada a los servidores publicos del GAD del cantén Paltas ha
permitido identificar aspectos cruciales del clima organizacional, abarcando elementos
como apoyo, identidad, reconocimiento y ambiente fisico. La combinacién de datos
normativos y percepciones directas ha ofrecido una comprension holistica de la dinamica
organizacional en este periodo.

El andlisis demografico del Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) en el canton
Paltas resalta la presencia de una distribucion equitativa de género y una fuerza laboral
joven, lo que sugiere un potencial para aprovechar la diversidad y el dinamismo en la
creacion de estrategias. Esta situacion proporciona una base so6lida para fomentar clima
organizacional inclusivo que valore las perspectivas y habilidades diversas de sus
servidores publicos.

Las entrevistas realizadas a los directivos revelan un clima organizacional
mayoritariamente positivo en el Gobierno Autonomo Descentralizado (GAD) del canton
Paltas, aunque también identifican areas de mejora. Abordar las deficiencias en
oportunidades de desarrollo, claridad en roles y reconocimiento puede tener un impacto
significativo en el fortalecimiento del clima organizacional, aumentando la satisfaccion y
la motivacion de los servidores.

El andlisis de las percepciones sobre el clima organizacional en el GAD Municipal Paltas
revela una satisfaccion general entre los servidores publicos, con un promedio de 3,39,
considerado "muy bueno". Se destacan relaciones interpersonales positivas y un trato justo,

aunque areas como presion, apoyo y reconocimiento requieren mejoras.
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Para abordar estas areas de mejora, se recomienda implementar estrategias especificas,
como equilibrar la carga laboral, fortalecer el respaldo brindado por los superiores y
establecer sistemas efectivos de reconocimiento. Estas acciones contribuirdn a consolidar
un clima organizacional ain mdas positivo y satisfactorio para el personal del GAD
Municipal Paltas.

El plan propuesto para mejorar el clima organizacional en el GAD del Canton Paltas se
centrd en areas criticas identificadas, como equilibrio trabajo-vida, reduccion del estrés,
desarrollo profesional y promocion de la diversidad. Busca fortalecer la autonomia,
cohesion, confianza, reconocimiento y equidad en el entorno organizacional.

La implementacion esta a cargo de la alta direccion, respaldada por Talento Humano y
lideres de equipo. Con objetivos claros, estrategias detalladas y beneficios esperados como
mayor compromiso y rendimiento, este plan refleja un compromiso integral con el

bienestar organizacional y la excelencia en el GAD del Canton Paltas.
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9. Recomendaciones
Realizar revisiones periddicas de las politicas organizacionales para garantizar su
alineacion con las normativas vigentes y adaptarlas a las necesidades cambiantes del

entorno laboral en el GAD del canton Paltas.

Implementar talleres de reconocimiento y apoyo a los empleados para mejorar su
satisfaccion y bienestar laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del

canton Paltas.

Implementar tallares de desarrollo profesional para servidores publicos jévenes y espacios
de liderazgo que fomenten la participacion activa de los servidores en el Gobierno

Autoénomo Descentralizado del canton Paltas.

Priorizar la implementacién de talleres estructurados de desarrollo profesional y personal
para los servidores del Gobierno Auténomo Descentralizado (GAD) del canton Paltas.
Estos talleres deben disefnarse especificamente para abordar las areas identificadas de
mejora, como las oportunidades de desarrollo, la claridad en los roles y el reconocimiento

adecuado.

Organizar sesiones perioddicas de discusion en equipo para abordar especificamente las
areas identificadas para mejora, como la reduccion de la presion laboral, el fortalecimiento
del apoyo entre colegas y el reconocimiento adecuado. Estas sesiones deben centrarse en
la identificacion de soluciones practicas y acciones concretas que puedan implementarse

de manera inmediata.

Fomentar una comunicacién abierta y transparente dentro del GAD Municipal Paltas,
donde los lideres se comprometan a mantener un didlogo constante con sus equipos. Esto
incluye la celebracion de reuniones regulares uno a uno para discutir cargas laborales y
establecer expectativas claras, asi como la promocion de un ambiente donde los servidores

se sientan comodos compartiendo preocupaciones.

Priorizar la implementacion de medidas practicas que promuevan un equilibrio saludable

entre el trabajo y la vida personal para los empleados del GAD del Canton Paltas. Esto
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podria incluir la revision de las politicas de horario laboral para garantizar flexibilidad
donde sea posible, asi como la promocion de una cultura que valore el tiempo libre y el
descanso. Ademas, es importante establecer mecanismos claros para abordar el estrés
laboral, como la asignacidn equitativa de tareas y la capacitacion en técnicas de manejo del

estrés.

Establecer un comité de implementacion encabezado por la alta direccion del GAD del
Canton Paltas, con representantes del departamento de Talento Humano y lideres de equipo
clave. Este comité debe ser responsable de supervisar la ejecucion del plan de mejora del
clima organizacional, asegurando que se cumplan los objetivos establecidos y que se

implementen las estrategias detalladas de manera efectiva..
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11. Anexos

Anexo 1: Formato de entrevista

UNIVERSISDAD NACIONAL DE LOJA

FACULTAD JURIDICA SOCIAL Y ADMINISTRATIVA

CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

Saludos Cordiales

Buenos dias/ tardes le saluda Doménica Natalia Santos Ordofiez soy estudiante del
octavo ciclo de la carrera de Administracion Pablica de la Universidad de Loja, y me
encuentro realizando mi trabajo de integracion curricular “Diagnoéstico del Clima
Organizacional en el Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del Cantén
Paltas, periodo 2023.” por ello me dirijo a usted de la manera mas comedida para solicitarle

se digne a contestar la siguiente entrevista

Preguntas generales

¢Como describiria el clima organizacional del GAD municipal Paltas?

¢ Qué factores cree que contribuyen al clima organizacional del GAD Municipal Paltas?
¢Cudles son los aspectos positivos del clima organizacional del GAD Municipal Paltas?
¢Cudles son los aspectos negativos del clima organizacional del GAD Municipal Paltas?
Preguntas especificas sobre los factores del clima organizacional

Liderazgo:

¢Como describiria el estilo de liderazgo de los gerentes del GAD Municipal

de Paltas?
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¢Se siente apoyado por sus lideres?

¢ Cree que sus lideres son justos y comprensivos?

Comunicacion:

¢Se siente informado sobre los objetivos del GAD Municipal de Paltas?
¢ Tiene la oportunidad de participar en la toma de decisiones?

Apoyo

¢Como describiria las relaciones con sus comparieros de trabajo?

¢Se siente apoyado y valorado en su trabajo?

Reconocimiento:

¢Siente que su trabajo es valorado?

¢Se siente reconocido por sus logros?

Preguntas abiertas

¢Hay algo méas que le gustaria decir sobre el clima organizacional del GAD Municipal
Paltas?

Entrevistador: Muchas gracias por su tiempo y sus respuestas.

Fin de la entrevista
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Anexo 2: Formato de encuesta

UNIVERSISDAD NACIONAL DE LOJA
FACULTAD JURIDICA SOCIAL Y ADMINISTRATIVA
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

Saludos Cordiales

Buenos dias/ tardes le saluda Doménica Natalia Santos Ordofiez soy estudiante del octavo
ciclo de la carrera de Administraciéon Publica de la Universidad de Loja, y me encuentro
realizando mi trabajo de integracion curricular “Diagnéstico del Clima Organizacional
en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Paltas, periodo
2023.”

La presente encuesta no solicita informacién personal y la obtenida es confidencial y de
caracter netamente académico, no existen respuestas correctas o incorrectas. Por ello me
dirijo a usted de la manera mas comedida para solicitarle se digne a contestar las preguntas
de la siguiente encuesta.

Datos generales

Edad: i

Antigliedad en la institucién;

Sexo: F M

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una
respuesta marcando con una X sobre la opcion con la que usted mas se identifica
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ITEMS

Totalmente en
desacuerdo

=1

=2

Desacuerdo

No estoy

3

De acuerdo =4

seguro

Muy de
acuerdo

=5

AUTONOMIA

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 ejecutaré mi trabajo

3.- Yo propongo mis propias actividades de trabajo.

4.- Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo

5.- Organizo mi trabajo como mejor me parece.

COESION

6.- Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos a los
otros.

7.- Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre si

8.- Las personas que trabajan en mi empresa tiene un interés personal
el uno por el otro.

9.- Existe espiritu de “trabajo en equipo” entre las personas que
trabajan en mi empresa.

10.- Siento que tengo muchas cosas en comin con la gente que trabaja
en mi unidad.

CONFIANZA

11.- Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que 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.

14.- Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo

15.- No es probable que mi jefe me dé un mal consejo.

PRESION

16.-Tengo mucho trabajo y el tiempo suficiente para realizarlo.
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17.- Mi institucion es un lugar relajado para trabajar.

18.- En casa, no temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de
alguien que llama sobre un problema en el trabajo

19.- Estoy muy ocupado, pero me siento satisfecho con mi trabajo.

20.- Los trabajadores de mi empresa en mi nivel estdn motivados y
comprometidos con su trabajo y no suelen sentirse estresados por la
exigencia del trabajo.

APOYO

21.- Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito

22.- A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente.

23.- Mi jefe me respalda 100%

24.- Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el
trabajo.

25.- Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.

RECONOCIMIENTO

26.- Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo

27.- La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he
cometido un error.

28.- Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar

29.- Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.

30.- Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

EQUIDAD

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
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INNOVACION

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.

Elaborado por: Traduccion y Adaptacion del Instrumento de Medida Koys & Decottis(1991)
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Anexo 3: Permiso del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén Paltas

)

|
A A
i
Ctnron® Catacocha, 22 de noviembre de 2023
PARA: Ing. Darwin Diaz Moreno

ALCALDE DEL CANTON PALTAS

ASUNTO:

Estimado Alcalde, me es grato dirigirme a usted con respeto deseandcle éxitos
en sus funciones, por medio del presente solicito a usted como la maxima
autoridad, autorice a quien corresponda se me permita realizar mi trabajo de
titulaciéon en la carrera de Administracion Publica, para el cual he escogido de
tema “Diagnéstico del Clima Organizacional en el Gobierno Auténomo
Descentralizado Municipal de Paltas, afo 2023”, lo que implica realizar
encuestas de sondeo y entrevistas a los servidores publicos y proponer
estrategias de mejora donde existan falencias.

Segura de contar con una respuesta favorable de su parte, le anticipo mis
sinceros agradecimientos.

Atentamente;

" :» Firmado digitalmente
Domeénica Natalia por Doménica Natalia

Santos Ordonez ¢,nt0s Ordofez

Srta. Doménica Natalia Santos Ordofiez.
C.l. 1105422743

—- —— s S— g

] S :.?'-ec Sme 8 e e dve o .

——————— fecermecan
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Anexo 4. Memorando de designacion de director TIC

L Universidad
Nacional Carrera de
de Loja Administracion Publica
—
1238

Memorando Nro.: UNL-FJSA-CAP-2024-0022-M
Loja, 24 de enero de 2023

PARA: Sr. Edgar Mauricio Burneo Alvarez
Docente Titular Auxiliar 2

ASUNTO: DESIGNACION DE DIRECTOR TIC

Una vez que el dia de hoy. 24 de enero de 2024 | a las 17 horas cinco minutos, se ha
recibido la peticién presentada por Doménica Natalia Santos Ordoiiez, estudiante de
Octavo Ciclo de la Carrera de Administracion Puablica: acogiendo lo establecido en el
Art. 228 Direccion del trabajo de integracién curricular o de titulaciéon, del
Reglamento de Régimen Académico de la UN wvigente: una vez emitido el informe
favorable de estructura, coherencia y pertinencia del proyecto; me permito designarlo
como DIRECTOR del Trabajo de Integracién Curricular o Titulacién, nimulado:
“DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL GOBIERNO
AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON PALTAS,
PERIODO 2023, de autoria del antes mencionado estudiante.

Se le recuerda que conforme lo establecido en el Art. 228 del RRA-UNL, usted en su
calidad de director del trabajo de integracion curnicular o de titulacion “serd responsable
de asesorar v monitorear con pertinencia v rigurosidad cientifico-técnica la ejecucicon del
provecto v de revisar oportunamente los informes de avance, los cuales serdn devueltos
al aspirante con las observaciones, sugerencias v recomendaciones necesarias para
asegurar la calidad de la investigaciaon. Cuando sea necesarto, visitard y monitoreard el
excenario donde se desarrolle el trabajo de integracion curricular o de titulacion ™.

Sin otro particular, aprovecho la oportunidad para reiterarle mi mds alta consideracién y
estima.

Atentamente,

Documento firmade electronicamente

Sr. Jimmy Wiliride Jumbo Valladolid
DIRECTOR DE CARRERA

Anexos:
- admimstracioln_pulblica-signed, . pdi
- olicio_de_sohicitud_de_direcior_-signed.. .pdl
- proyecto_del_tic__domenica_santos,..pdd

Educamos para Transforrr'\gr
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Universidad

Nacional Carrera de

delLoja Administracién Publica
——

Memorando Nro.: UNL-FJSA-CAP-2024-0022-M
Loja, 24 de enero de 2024

Copia:
Sr. Robert Orlando Diaz Leon
Analista de Apoyo a la Gestién Académica

Sr. Manuel Neptali Calderon Sanchez
Analista de Apoyo a la Gestién Académica

Sra. Ena Regina Pelaez Soria
Secretaria Abogada

mncs
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Anexo 5. Certificado de traduccion de Abstract

CERTIFICADO DE TRADUCCION

Yo, Eduardo Alexander Vargas Romero, con nimero de cédula 1104605454 y con titulo de

Licenciado en Ciencias de la Educacion, Mencion Inglés, registrado en el SENESCYT con mimero
1031-15-1437415

CERTIFICO:

Que he realizado la traduccién de espafiol al idioma Inglés del resumen del presente trabajo de
integracion curricular denominado “DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO MUNICIPAL DEL CANTON
PALTAS, PERIODO 2023" de autoria de Domenica Natalia Santos Ordéiez, portadora de la
cédula de identidad, mimero 1105422743, estudiunte de ln carrera de Administracion Riblica,
Facultad Juridica, Social v Administrativa de 1a Universidad Nacional de Loju, siendo el mismo
verdadero y correcto a mi mejor saber y entender.

Es todo en cuanto puedo certificar en honor a la verdad, facultando al interesado hacer uso del
presente en lo que se creyera conveniente,

Mgtr, Eduardo Alexander Vargas Romero
C.L 1104605454
Registro del SENESCYT: 1031-15-1437415
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Anexo 6. Encuesta aplicada en el GAD de Paltas

s
S UNIVERSIS_DAD NACIONAL DE LOJA
ULTAD JURIDICA SOCIAL Y ADMINISTRATIVA
CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA
Saludos Cordiales
Buenos dias/ tardes le saluda Doménica Natalia Santos Ordoifiez soy estudiante del
octavo ciclo de la carrera de Administracion Publica de la Universidad de Loja, y me
encuentro realizando mi trabajo de integraciéon curricular “Diagnéstico del Clima
Organizacional en ¢l Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Cantén
Paltas, periodo 2€23."
La presente encuests no solicita informacién personal y la obtenida es confidencial ¥
de carécter netamente académico, ne existen respuestas correctas o incorrectas. Por ello
me dirijo a usted de la manera mas comedida para solicitarle se digne a contestar las
preguntas de la siguiente encuesia.
Datos generales
Edad:_J%
Antigiiedad en la institucién: \ Y cmen
Sexo: F M_X
Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una
respuesta marcando con una X sobre la opcién con la que usted mis se identifica
-
|}
. g3 8| 8Ll B[t
iTEMS 23| 2|85 2|25
S8 E|28% 5|=3
‘ | €3] 8 &
I AUTONOMIA
rl — Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la
forma en que desempeiio mi trabajo +
7.~ Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo ‘_
3.- Yo propongo mis propias actividades de trabajo. +
4.- Determino los estandares de ejecucién de mi trabajo £
i i

5.- Organizo mi trabajo como mejor me parece.
COHESION

e ——
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77 - La tmica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he
cometido un error.

28.- Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar

29.- Mi jefe es répido para reconocer una buena ejecucion.

30.- Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

EQUIDAD

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 paco 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

INNOVACION

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 7. Encuesta y entrevista aplicada en el GAD Paltas
Figura 7: Aplicacion de entrevista Figura 8: Aplicacion de entrev'Stg

Autora. Doménica Nataﬁa Srito Ofdﬁéz Autora Domenica Natalia Santos Ordofiez
Figura 10: Aplicacion de encuesta GAD Paltas
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Figura 9: Aplicacion de encuesta GAD Paltas
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Autora. Domenica Natalia Santos Ordofiez Autora. Domenica Natalia Santos Ordofez
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Figura 11: Aplicacion de encuesta GAD Paltas

0

Autora. Domenica Natalia Santos Ordofiez

Figura 12: Aplicacion de encuesta GAD Paltas

Autora. Domenica Natalia Santos Ordofiez
Figura 14: Aplicacion de encuesta GAD Paltas
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Autora. Domenica Natalia Santos Ordofiez
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Anexo 8. Distribucion del Personal GAD Paltas
Tabla 21. Distribucion del personal GAD Paltas

Departamentos Numero de servidores publicos
Gobernantes / Nivel directivo 6
Procuraduria sindica 1
Auditoria Interna 1
Comité de gestion y desarrollo institucional 16
Comunicacion social y relaciones publicas 15
Secretaria general 2
Direccion Financiera 15
Coordinacion de talento humano 12
Coordinacién administrativa 19
Coordinacién de planificacion y ordenamiento territorial 18
Direccion de obras publicas 20
Direccion de gestion ambiental 14
Unidad técnica de desarrollo sociocultural 13
Coordinacion de agua potable y alcantarillado 5
Registro de la propiedad 6
TOTAL 163

Nota. Informacion tomada del GADM Paltas y PDyOT del Canton Paltas.
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