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1. Titulo
Influencia del Clima Laboral en el Desempeiio de los Empleados del GAD Municipal

de Zaruma, 2024.



2. Resumen
La influencia del clima laboral en el desempefio de los empleados es un tema de creciente
interés en el &mbito empresarial, se refiere a la percepcion que tienen los empleados sobre su
entorno de trabajo, un clima laboral positivo puede fomentar la satisfaccion, la motivacion vy,
en consecuencia, mejorar el desempefio de los empleados. El presente trabajo de
investigacion se realizo en el Municipio del cantdn Zaruma, con el objetivo de evaluar como
el clima laboral influye en el desempefio de los empleados del GAD Municipal del canton
Zaruma durante el afio 2024, se adoptd un enfoque cuantitativo y un disefo de investigacion
correlacional, se analizan datos recolectados mediante encuestas, para la codificacion y
tabulacion se utilizo el Microsoft Excel, el estudio se limito al personal bajo contratacion del
régimen LOSEP del Municipio. Los resultados indicaron que el clima laboral fue evaluado
como "bueno", con un promedio de 3,57 (equivalente al 71,23%). El andlisis de regresion
reveld una relacion positiva baja entre el clima laboral y el desempefio, con un coeficiente de
correlacion multiple de 0,3236, aunque esta relacion no es fuerte, estos hallazgos permitieron
identificar areas a mejorar del clima laboral con bajos niveles de satisfaccion podria impactar
de manera favorable el desempefio, se recomienda continuar evaluando el clima laboral y su

impacto en el desempefio.

Palabras clave: clima laboral, desemperio laboral, diagnostico, estrategias, GAD Municipal

Zaruma, regresion ANOVA.



Abstract

The influence of the work environment on employee performance is a topic of growing
interest in the business world, it refers to the perception that employees have about their work
environment, a positive work environment can promote satisfaction, motivation and,
consequently, improve employee performance. The present research work was conducted in
the Municipality of Zaruma canton, with the objective of evaluating how the work climate
influences the performance of the employees of the GAD Municipal of Zaruma canton during
the year 2024, a quantitative approach and a correlational research design were adopted, data
collected through surveys are analyzed, for coding and tabulation Microsoft Excel was used,
the study was limited to personnel under contract under the LOSEP regime of the
Municipality. The results indicated that the work climate was evaluated as "good", with an
average of 3.57 (equivalent to 71.23%). The regression analysis revealed a low positive
relationship between work climate and performance, with a multiple correlation coefficient of
0.3236, although this relationship is not strong, these findings allowed identifying areas to
improve the work climate with low levels of satisfaction could favorably impact
performance, it is recommended to continue evaluating the work climate and its impact on

performance.

Key words: work climate, work performance, diagnosis, strategies, GAD Municipal Zaruma,

ANOVA regression.



3. Introduccion
El clima laboral es un factor esencial en el funcionamiento de las organizaciones, ya
que abarca las percepciones y actitudes de los empleados hacia su lugar de trabajo, asi como
las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, las condiciones fisicas y las politicas
organizativas. Un ambiente de trabajo positivo puede influir en el bienestar de los empleados,
su motivacion y, en consecuencia, en un desempefio eficaz y productivo. A la inversa, un
ambiente de trabajo negativo puede fomentar la insatisfaccion y la desmotivacion combinada

con un decremento en el desempefio.

Zaruma, al ser una de las ciudades mas antiguas del Ecuador, conserva una invaluable
riqueza historica y arquitectonica que estd plasmada en sus edificaciones. El centro histdrico
de este pueblo magico posee 201 casas patrimoniales con fachadas meticulosamente
construidas en madera fina que reflejan diversas técnicas del siglo XIX y XX, una ciudad con
el valor historico prehispanico y colonial de la ciudad, la conservacion y autenticidad del
patrimonio edificado con una singular estructura y adaptacion al paisaje natural, se apoya en
gran medida en la efectividad y eficiencia de su administracion municipal para garantizar el
bienestar y la calidad de vida de su poblacion. No obstante, diversos factores internos, como
condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, comunicacién interna, estructura
organizacional, formacion profesional, reconocimiento y promocion, motivacion y
satisfaccion, y psicosocial, juegan un papel crucial en la disposicion del clima laboral. Estos
elementos, cuando no son gestionados adecuadamente, pueden influir negativamente en la
motivacion y desempefio del personal administrativo. A su vez, este impacto se refleja
directamente en el rendimiento de los empleados y, por ende, en la calidad y eficiencia de los
servicios publicos que el municipio brinda a la comunidad. Mejorar estos factores no solo es
esencial para el bienestar del equipo administrativo, sino también para asegurar un servicio

municipal que responda a las crecientes necesidades y expectativas de la ciudadania.



El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton Zaruma, es una
Instituciéon Auténoma y Descentralizada, la cual desarrolla e implementa politicas publicas
para resolver e implantar soluciones a los problemas que afronta la comunidad zarumefa,
coordinando, ejecutando y evaluado los planes, programas y proyectos de obras y servicios
publicos y fomento de las actividades culturales y productivas con enfoque territorial,
participativo, equitativo e incluyente que coadyuven a mejorar la calidad de vida de su

poblacion.

El desempefio laboral y el clima organizacional son considerados elementos
fundamentales dentro del &mbito organizacional, ya que influyen directamente en la
eficiencia, productividad y satisfaccion de los empleados, por lo que se realizé el presente
trabajo de titulacion, cuyo titulo es “Influencia el clima laboral en el desempeno de los
empleados del GAD municipal de Zaruma, 2024, que tiene como objetivo principal evaluar
como el clima laboral influye en el desempefio de los empleados. Los objetivos especificos
son los siguientes; realizar un diagnostico del clima laboral de los empleados, identificar los
factores del clima organizacional que inciden en el desempefio laboral de los empleados y
proponer estrategias para mejorar el clima laboral, con el objetivo de aumentar el desempeno

de los empleados.

La investigacion es de gran utilidad para la comunidad de la cuidad Zaruma porque si
se mejora el desempefio laboral mediante un clima de trabajo eficiente, los beneficios se
traducirdn en una optimizacion del tiempo, una mayor productividad laboral, una mejor
atencion al usuario, un menor desperdicio de materiales y una mejor prestacion de los
servicios que brinda el municipio de la ciudad a los usuarios, lo que resultard en una mayor

productividad laboral.



El presente trabajo de investigacion se encuentra estructurado de los siguientes
elementos: El titulo el cual se denomina “Influencia del Clima Laboral en el Desempeiio
de los Empleados del GAD Municipal de Zaruma, 2024.”, seguido del resumen donde se
hace una sintesis de todo lo que contiene el presente trabajo, la introduccién se enmarca
sobre la importancia y el objetivo del tema “Evaluar como el clima laboral influye en el
desempeio de los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del Canton
Zaruma durante el afio 2024”, el apartado del marco tedérico donde se detalla cada una de las
teorias del clima y del desempefio que sirvieron de base para el desarrollo del trabajo de
investigacion, se proporciona una lista de bibliografias de las variables del clima y
desempeno laboral presentando definiciones, teorias, con respecto a la metodologia se
encuentran las técnicas y métodos de evaluacion, para esta investigacion delimitamos el area
de estudio y la poblacion, se utilizd los métodos tipo correlacional y descriptivo, ya que se
busco identificar la relacion entre dos variables (clima laboral y desempefio laboral) sin
manipularlas, en los resultados se les aplicé los cuestionarios estandarizados para evaluar su
percepcion con 8 dimensiones en el clima laboral y 10 dimensiones en el desempeiio,
aplicadas a 72 empleados del GAD Municipal de Zaruma bajo el régimen LOSEP, mediante
un andlisis cuantitativo, se busca identificar la naturaleza y el grado de la relacion entre estas
variables, contribuyendo asi al entendimiento de los factores que podrian mejorar la
eficiencia y productividad en el sector publico. En la discusion se cumplio los 3 objetivos
especificos, el primero fue “Realizar un diagndstico del clima laboral de los empleados del
Gobierno Autonomo Descentralizado Municipal del cantén Zaruma”, el cual determind que
el clima es bueno, pero necesita mejoras, el segundo objetivo fue “Identificar los factores del
clima organizacional que inciden en el desempefio laboral de los empleados”, mediante
técnicas de regresion lineal y andlisis de varianza (ANOVA), se revelo que el clima laboral

tiene una relacion estadisticamente significativa positiva baja con el desempefio de los



empleados, y el altimo fue “proponer estrategias para mejorar el clima laboral, con el
objetivo de aumentar el desempefio de los empleados”. Se presentd la conclusion del estudio
con los aportes obtenidos de la discusion que un ambiente de trabajo positivo no solo
incrementa la satisfaccidon y motivacion del personal, sino que también se traduce en una
mayor productividad y eficiencia organizacional y recomendaciones de continuar evaluando
el clima laboral y su impacto en el desempefio seria beneficioso para los empleados.
Finalmente se presenta las diferentes referencias bibliograficas citadas en el desarrollo
mismo del trabajo de investigacion, asi como también los anexos que permite evidenciar el
trabajo realizado. Esta investigacion no solo pretende aportar al conocimiento académico,
sino también proporcionar informacion util para la gestion administrativa en instituciones
similares, permitiendo la implementacion de otras variables y estrategias que favorezcan un

ambiente laboral mas positivo y un desempefio 6ptimo del personal



4. Marco tedrico
La teoria del comportamiento organizacional proporciona un marco para analizar
coémo el comportamiento humano afecta la productividad y el desempefio laboral, examina
factores como la motivacion, la satisfaccion laboral, compromiso organizacional y las
actitudes de los empleados afectan su desempefio en el trabajo. Segun (Chiavenato, 2017)
tanto las organizaciones como las personas se encuentran en un entorno cambiante, el area de
recursos humanos es sensible a una variedad de factores que depende de la ideologia, cultura,

estructura de la empresa, asi como su clima laboral, por eso, cuando se trata de recursos

humanos hay que tener en cuenta todos los elementos que interactiian.

Por lo que se considera importante identificar la tendencia y patron de los empleados,
su caracterizacion detallada que sirven de base para la toma de decisiones, segun (Hernandez-
Sampieri y Torres, 2018) es el enfoque de la investigacion descriptiva que mide o recopila
datos para proporcionar informacion sobre diversos conceptos, elementos, aspectos del
fenémeno o problema que se estudia. El investigador utiliza un conjunto de preguntas,

llamadas variables para recopilar informacion sobre el objeto o el tema de su investigacion.

Y al tener una vision mas completa del clima laboral los métodos mixtos o
combinaciones que son un conjunto de procedimientos de investigacion sistematicos,
empiricos y criticos que involucran la recoleccion y andlisis de datos tanto cuantitativos como
cualitativos, segin (Herndndez-Sampieri y Torres, 2018) dice que la integracion y discusion
que tienen como objetivo sacar conclusiones basadas en la informacién recopilada y

comprender mejor el fendémeno en estudio.

El desempefio de los empleados dentro de una organizacion puede verse influenciado
por el clima de trabajo, el cual si es positivo promueve la motivacion, productividad y el

bienestar de los empleados, en cambio, si es negativo puede causar estrés y bajo desempefio.



Segun el autor (Pico, 2020), el clima laboral esta estrechamente relacionado con el
desempeno laboral, por eso es fundamental el mantener un buen ambiente entre los
trabajadores, que conforman la empresa, y la importancia de invertir en un buen diagnostico y
plan de accion para potenciar el clima y el desempefio laboral que es necesario en toda

empresa.

4.1. Antecedentes
Para poder dar respuesta a esta investigacion realizada en el GAD Municipal de
Zaruma, fue necesario realizar algunos estudios similares sobre el clima laboral, se descubrid
que existe informacion sobre el problema a nivel internacional, nacional y local. Durante esta
revision fue posible identificar algunos trabajos que pueden estar relacionados con el tema y

problema de investigacion, con enfoques diferentes.

En Huancayo, Collas (2019), realizo un estudio con el objetivo de determinar la
relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en las Fiscalias
Penales del Ministerio Publico de Huancayo, el disefio de la investigacion fue tipo no
experimental, descriptivo y correlacional, con una poblacion de 250 trabajadores de la
fiscalias penales del ministerio publico de Pert y los instrumentos que utilizaron fueron
encuestas (cuestionario), fichaje, observacion directa y analisis de contenido observacional,
su resultado fue que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeio laboral en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo, 2018, dado

que se obtuvo una relacion positiva y moderada segin Rho de Spearman =.682”, con un valor

de significancia = 0.000 < 0.05. (Collas, 2019)

En Quito, Herrera (2019), se ejecutd una investigacion con el objeto de identificar los
factores que intervienen en el clima laboral que influyen en el desempefio de los servidores

publicos de la Subdireccién Nacional de Gestion de Talento Humano del IESS (Instituto
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Ecuatoriano de Seguridad Social) ubicada en la ciudad de Quito, con un método de tipo
exploratorio y descriptivo y correlacion, con una muestra de 30 servidores publicos, con un
instrumento de la encuesta de clima laboral basada en el modelo Hay McBer, y para la
evaluacion del desempefio se utilizaron los instrumentos desarrollados por el Ministerio del
Trabajo establecidos en el Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0041, y segin (Herrera V. J.,
2019) los resultados fueron evidenciada una correlacion baja entre las variables de estudio,
por lo que se puede sefialar que el clima laboral de la Subdireccion Nacional de Gestion de

Talento Humano del IESS no influye en el desempefio de los servidores publicos del area.

En Loja, Carpio (2023), realizé un estudio que tuvo como objetivo determinar como
incide el clima laboral en el desempeio de los servidores del Gobierno Provincial de Loja, se
aplicé un modelo no experimental y descriptiva, con una muestra de 184 servidores con
nombramiento, la técnica que utilizo fua la encuesta, mediante el instrumento del
cuestionario, su resultado fue que el clima incide de manera significativa en el desempefio de

los empleados, estadisticamente tienen una relacion positiva alta y significativa.

Como se puede observar existe informacion disponible sobre este tema, la cual se
vuelve importante para explorar y encontrar sugerencias, respuestas o posibles soluciones
para mejorar el clima laboral en agencias publicas y con ello asegurar un mejor desempeio

de los empleados y el logro de las metas de cada organizacion.

4.2. Clima laboral:
Se define como el ambiente interno entre los miembros de la organizacion se llama
clima organizacional y estd estrechamente vinculado al grado de motivacion de las personas,
si es bajo el clima se distingue por el desinterés, apatia, insatisfaccion (Chiavenato, 2017),

esto nos dice que es un conjunto de caracteristicas permanentes que describen una

organizacion.
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Se afiade al parrafo anterior que el clima laboral es el medio ambiente humano y
fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, influye en la satisfacciéon de una

organizacion y que inciden directamente el personal y por lo tanto en el desempefio. (Rivas,

2018).

Otros autores también nos dicen que el ambiente laboral en una empresa es aquel que
involucra la relacion con los compafieros de trabajo y lideres, siempre buscando una cultura
organizacional y cooperativa en el clima laboral de la empresa, por lo tanto, el clima
organizacional actualmente ha logrado una importancia fundamental y se considera para vital

de la estrategia de una empresa o institucion. (Vidrio Baron y otros, 2022)

4.2.1. Importancia del clima laboral

Actualmente el clima laboral es importante en las empresas debido a varias razones
que reflejan los cambios del entorno y percepciones del empleado, unos autores nos han
dicho el motivo de su importancia. La importancia del clima laboral radica en varios aspectos
fundamentales que tiene en los trabajadores en su conducta, productividad, su desempefio y

cultura en las organizaciones (Uribe Prado, 2015)

Se puede decir que un clima laboral saludable comprende asegurar que todos los
empleados se sientan valorados dentro de la organizacion, lo que genera un compromiso
solido y positivo, (Benitez, 2021), esto implica: Eliminar obstaculos percibidos por los
empleados, Mejorar la comunicacion, Ofrecer incentivos para promover comportamientos
positivos, Fomentar el apoyo mutuo entre colegas, Construir una identidad colectiva solida,

Crear un ambiente de trabajo agradable que promueva la satisfaccion laboral.

4.2.2 Factores que influyen en el clima laboral
Los factores juegan un rol importante en la formacion de percepciones de los

empleados sobre su entorno de trabajo. De acuerdo con (Pilligua y Arteaga, 2019), en su
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investigacion describe seis aspectos importantes para el clima laboral en cualquier

organizacion:

e Comunicacion: en las organizaciones, la comunicacion debe ser abierta y fluida, sin
restricciones impuestas por la estructura jerarquica descendente, sino mas bien horizontal,
esto permite que los trabajadores estén al tanto de los objetivos de la empresa, asi como
de sus necesidades y logros.

e Colaboracion: la evaluacion de la colaboracion implica considerar la madurez, el
respeto, la forma de comunicacion, el trabajo en equipo y la confianza entre los
empleados, estos factores son esenciales para un buen ambiente laboral, que a su vez
impacta en la calidad de las relaciones humanas dentro de la empresa, lo que también se
refleja en las percepciones de los clientes.

e Liderazgo: implica una transformacion para la empresa u organizacion, la calidad del
liderazgo puede influir en los resultados a corto plazo, y se reconoce la singularidad de
cada individuo en este rol.

e Carrera profesional: se relaciona con la preparacion académica, habilidades y destrezas
de los trabajadores para avanzar en sus carreras, el desarrollo de la carrera profesional
puede mejorar la calidad de vida, los salarios y los puestos de trabajo, lo que a su vez se
refleja en la evaluacion del desempefio laboral.

e Satisfaccion: se refiere a las actitudes generales de los empleados hacia su trabajo, un
ambiente laboral agradable, reconocimiento por parte de los directivos y oportunidades de
crecimiento pueden generar satisfaccion personal y, por ende, mejorar la productividad.

e Condiciones fisicas: las condiciones fisicas en el lugar de trabajo, como el ambiente, la
iluminacion, la reduccion de ruido y el equipamiento adecuado, son los elementos
importantes para aumentar la productividad de los empleados, los directivos deben tomar

decisiones acertadas en este sentido para crear un excelente clima laboral.
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4.2.3 Diferentes teorias del clima laboral
Teoria de Litwin y Stringer
En funcién de seis dimensiones permite medir la percepcion de los empleados

(Brunet, 2011) las cuales son:

e Estructura: Percepcion de las responsabilidades establecidas por las leyes y politicas
dentro de una empresa

e Responsabilidad individual: la sensacion de tener el control sobre su propio trabajo,
tener autonomia.

e Remuneracion: Sentir justa la compensacion cuando se realiza un buen trabajo

e Riesgos y toma de decisiones: evaluar el nivel de desafio y riesgo en el trabajo

e Apoyo: Explorar los sentimientos de respaldo y compafierismo entre los empleados.

e Tolerancia y conflicto: Es la confianza de un empleado deposita en el ambiente de su

empresa y como gestionan las diferentes opiniones.

Teoria de Schnedider y Bartlett
Los dos autores estadounidenses plantearon un cuestionario para evaluar la
percepcion del clima comprende de 80 preguntas que comprenden de seis dimensiones

(Brunet, 2011) que son:

e Apoyo patronal: la atencion de los jefes hacia el progreso de sus empleados respecto a
los esfuerzos individuales y compafierismo

e Estructura: refleja en la presion establecida hacia los empleados para que respeten sus
presupuestos y traigan nuevos clientes

e Implicacion con los nuevos empleados: Seleccion y formacion de nuevos empleados

e Conflictos Inter agencias: grupos interno y externo que desafian la autoridad de los

administradores
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e Autonomia de los empleados: Para la realizacion de sus actividades

e Grado de satisfaccion general: como se sienten en la empresa.

Teoria de Halpin y Crofts
Halpin y Crofts, realizaron una encuesta del clima organizacional de 64 preguntas
formado por 8 dimensiones (Brunet, 2011) las cuales son: Desempefio, Obstaculo, Intimidad,

Espiritu, Actitud distante, Importancia de la produccion, Confianza, Consideracion.

Teoria de Bowers y Taylor

En el equipo de Bowers y Taylor elaboraron un instrumento para medir las
caracteristicas generales de una empresa con cinco dimensiones (Brunet, 2011): Apertura a
los cambios, tecnoldgicos, Recursos humanos, Comunicacion, Motivacion, Toma de

decisiones

4.2.4 Teoria de Likert

El clima organizacional es una herramienta dindmica que se enfoca en cémo el
ambiente de trabajo afecta el desempefio y la satisfaccion de los empleados, sugiere que un
entorno participativo puede mejorar la efectividad tanto nivel individual como
organizacional, en linea con las teorias modernas de la motivacion, las cuales indican que la
participacion fomenta el compromiso de los empleados (Cuadrado y Rivera, 2021), este
enfoque sugiere que el comportamiento de los empleados esta influenciado tanto por la

conducta de los lideres como por las condiciones estructurales percibidas, asi como por sus

propias percepciones, expectativas y valores.

4.2.4.1 Variables del clima laboral de Likert
Likert identifica tres tipos de variables que definen las caracteristicas fundamentales
en una organizacion y que impactan en la percepcion individual del clima organizacional, en

(Rambay y otros, 2017), estas variables son:
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Tabla 1 Variables del clima de Likert

Variables

Caracteristicas

Variables causales o

independientes:

Variables intermedias:

Variables finales:

Indican la direccion en la que una organizacion progresa y
logra resultados, incluyen la estructura y la administracion

organizacional, las decisiones, la competencia y las actitudes.

Representan los procesos internos fundamentales de la
mstitucion, estas variables miden el estado interno de la
empresa, como la motivacion, el rendimiento, la comunicacion

y la toma de decisiones.

Resultado de la interaccion entre variables causales y las
intermedias, estas variables estan orientadas a evaluar los
resultados obtenidos por la organizacién, como la

productividad, las ganancias y las pérdidas.

4.2.4.2 Sistemas del clima laboral de Likert

La teoria del clima organizacional de Likert se centra en la influencia de la percepcion

individual sobre el comportamiento en una organizacion (Brunet, 2011). Likert identificada

cuatro tipos de clima organizacional:

e Autoritarismo explotador: la direccion no tiene confianza a sus empleados

e Autoritarismo paternalista: direccion tiene confianza condescendiente a sus empleados

e Consultivo: Recompensas y castigos, ambiente dinamico

e Participacion de grupo: todos forman un equipo para alcanzar los objetivos

4.2.4.3 Las ocho dimensiones de Likert

Likert indica que mide la percepcion del clima en funcién de 8 dimensiones, que son

utilizadas para cuantificar respuestas a preguntas mediante la evaluacion (Brunet, 2011), las

cuales son:

e Métodos de mando: Estilos de liderazgo y enfoques utilizados para influir en los demas
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e Naturaleza de las fuerzas de motivacion: Factores que impulsan el comportamiento de
las personas, como necesidades, deseos o incentivos.

e Naturaleza de los procesos de comunicacion: La naturaleza y efectividad de la
comunicacion dentro de una organizacion

e Naturaleza de los procesos de influencia y de interaccion: Interacciones entre
superiores y subordinados para establecer metas y objetivos organizacionales

e Toma de decisiones: Métodos y criterios utilizados para tomar decisiones dentro de una
organizacion

e Fijacion de los objetivos o de las directrices: Desarrollo y establecimiento de objetivos,
estrategias y planes dentro de la empresa

e Procesos de control: Supervision y regulacion de actividades para garantizar el
cumplimiento de objetivos organizacionales.

e Objetivos de resultados y de perfeccionamiento: metas individuales y organizacionales

relacionadas con el rendimiento y el crecimiento personal y profesional.

4.2.5 Escala de Likert
Es un tipo de herramienta para medir las actitudes que se utilizan en una investigacion
para recopilar o medir datos, consiste en un conjunto de afirmaciones o juicios a los que los

individuos deben responder favorable o desfavorable, positivo o negativo (Morales y otros,

2016)

Dentro de los elementos constitutivos de la escala tipo Likert, es crucial destacar las
alternativas o puntos, que corresponden a las opciones de respuesta seguin el instrumento
elegido. Los valores que se asignan a los indicadores constitutivos como opciones de
respuesta se conocen como puntajes. Los valores de cada fase se agregan para obtener las

puntaciones en la escala de Likert. El puntaje minimo se obtiene multiplicando la cantidad de
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item por 1. Una puntuacion se considera alta o baja en comparacion con el puntaje total (pt),
que se calcula multiplicando el nimero de items o afirmaciones por 5, es una escala de
actitudes que se usa para medir la actitud o disposicion de los encuestados en contextos
sociales especificos, el propdsito es agrupar numéricamente los datos verbales para que se

puedan manipular como si fueran datos cuantitativos y analizarlos adecuadamente. (Morales

y otros, 2016)

4.2.6 Dimensiones fundamentales del clima laboral
En cualquier organizacion es fundamental que el instrumento de medicion cubra por

lo menos cuatro dimensiones (Brunet, 2011), las cuales son:

Autonomia individual: Se refiere al grado de libertad y autonomia que tienen los
empleados para tomar decisiones y controlar su propio trabajo, aqui puede influir en la
satisfaccion laboral, motivacion y desempefio de los empleados.

e Grado de estructura que impone el puesto: Nivel de claridad y detalle en las
instrucciones y procedimientos que se proporcionan para realizar un trabajo especifico,
mide el grado de objetivos y los métodos de trabajo.

e Tipo de recompensa: Se refiere a la forma que se reconocen y premian los logros y el
desempeio de los empleados, las recompensas pueden ser monetaria 0 no monetarias
(reconocimiento, beneficio, etc.).

e Consideracion, agradecimiento y apoyo: se refiere al trato que reciben los empleados

por parte de sus superiores y compaifieros de trabajo, implica grado de atencion, respeto,

reconocer y expresar gratitud por el trabajo y esfuerzo de los empleados, respaldo

emocional, moral.
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4.2.7 Instrumentos de medicion del clima laboral

Encuestas: es una herramienta utilizada para evaluar la percepcion de los empleados, ya
sea positiva o negativa, con respecto a las condiciones en la institucion que afectan su
desempeno laboral, su propdsito es identifica problemas, posibles conflictos internos y
preocupaciones, con el fin de proponer acciones especificas para abordar estas cuestiones,
por lo tanto, es importante formular la encuesta de manera adecuada y administrarla de
manera anonima, debe ser facil de interpretar, con instrucciones claras para el registro de
respuesta.

Sesiones de Focus Group: son reuniones con grupos de empleados, dirigidas por un
experto, en las que se abordan varios temas relacionados con el clima organizacional, los
participantes se sienten comodos para expresar sus opiniones sobre estos temas, y la
interpretacion del experto es crucial para comprender las respuestas y comportamientos
de los participantes.

Buzones de opinidén y sugerencias: son otra forma andénima de recopilar puntos de vista

de los empleados, es fundamental que los empleados perciban que la organizacion

efectivamente hace seguimiento a sus comentarios

4.2.8 Estrategias para mejorar el clima laboral

Las estrategias para mantener una gestion efectiva de los aspectos identificados, que

permitirdn la mejora continua de calidad de vida laboral y el éxito de la organizacion en el

ambiente laboral, tales como: mejorar la comunicacion, reconocer el buen desempefio,

implementar sistemas de retroalimentacion, capacitacion a los empleados, equilibrio entre la

vida personal y laboral (Limones y Tigrero, 2023).

4.3. Desempeiio laboral

El desempefio laboral se refiere a evaluar el desempefo actual o pasado de un

empleado segun sus criterios, aunque la evaluacion de desempefio a menudo trae a la mente
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herramientas como los formatos de evaluacion que son solo una parte del proceso, también
suponen que se establecen estindares de desempefio y que los empleados recibiran

retroalimentacion e incentivos para ayudarlos a compensar las deficiencias de desempefio o

continuar desempefiandose bien. (Dessler y Varela, 2017)

Otro autor nos dice que el desempefio es la forma en que las personas, equipos u
organizaciones realizan sus tareas y actividades y por ello alcanzan las metas

organizacionales y dan excelentes resultados (Chiavenato, 2017).

Por otro lado, el desempefio se refiere al esfuerzo que una persona dedicada al utilizar
sus habilidades y aprovechar sus capacidades fisicas o mentales para lograr resultados
profesionales, los empleados son importantes pata el funcionamiento efectivo y el éxito de
una empresa, en la actualidad las empresas buscan mejorar el desempeino de su personal

mediante programas continuos de capacitacion y desarrollo (Sumba y otros, 2022).

Afadiendo al parrafo anterior, el desempefio laboral es como un el logro por el
trabajador ejecutando sus tareas buscando sus tareas buscando las metas organizacionales de
un tiempo determinado, y esta formado por actividades medibles y tangibles que puedan ser

evaluados (Atiquipa, 2017).

4.3.1. Importancia del desempeiio laboral

La evaluacion de desempefio implica la evaluacion de las habilidades y logros de un
colaborador con el fin de mejorar su eficacia y establecer medidas para aumentar su
rendimiento, sus objetivos principales influyen en la evaluacion del potencial del personal, la
descripcion detallada de las responsabilidades de colaborador y el fortalecimiento de los
recursos humanos como componente fundamental de la organizacion (Altez y Arias, 2019).

Esta evaluacion impacta positivamente en la gestion de recursos humanos al optimizar la
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seleccion de personal, identificar areas a mejorar y promover medidas para aumentar la

motivacion, etc.

4.3.2. Proposito de evaluacion del desempeiio

Hay tres razones principales para evaluar el desempefio, en primer lugar, las
evaluaciones proporcionan informacion critica que los supervisores pueden utilizar para
tomar decisiones sobre ascensos y aumentos. En segundo lugar, las evaluaciones permiten a
los gerentes y subordinados desarrollar planes para corregir cualquier deficiencia descubierta
durante la evaluacion y reforzar los problemas en los que los empleados trabajan
correctamente. Finalmente, las evaluaciones desempefian un papel importante en la
planificacion profesional, ya que brinda la oportunidad de revisar los planes de carrera de un

empleado a la luz de sus fortalezas y debilidades demostradas. (Dessler y Varela, 2017)

4.3.3. Métodos tradicionales de evaluacion de desempeiio
Estos métodos varian de una empresa a otra, porque cada una construye su propio

método de evaluacion del desempeiio dependiendo de la jerarquia y areas del personal

(Chiavenato, 2017). Los principales métodos son:

e Meétodo de escalas graficas: Es comiin y mas utilizado, calcula el desempefio de los
empleados con factores ya medidos y definidos, dando una visiéon amplia y resumida de
los factores de evaluacion, existen 3 opciones: escalas graficas continuas, escalas graficas
semicontinuas y escalas graficas discontinuas

e Meétodo de eleccion forzada: evalua el desempefio personal por medio de frases
alternativas que definen el tipo de desempefio individual, cada seccion esta formada por
dos 0 mas frases, y el evaluador debe escoger una que describa mejor el desempeio del
evaluado, puede ser util para clasificar a los empleados dentro de un grupo, pero no

proporciona una medida absoluta del desempefio
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e Método de investigacion de campo: método mas amplio, se fundamenta en andlisis de
hechos y situaciones, en entrevistas de un especialista en evaluacion con el superior
inmediato de los subordinados

e Método de incidentes criticos: se centra en que el comportamiento tiene caracteristicas
extremas, capaces de generar resultados positivos o negativos, permite al empleado
observar y registras acciones sitiadas dentro de su funcién o institucion. Especificos que
impactan en la eficacia laboral, proporcionando ejemplos concretos de éxito o fracaso en
el desempefio, este método destaca acciones concretas en lugar de rasgos de personalidad.

e Método de comparacion por pares: Compara a los empleados de dos en dos

4.3.4. Métodos de evaluacion del desempeiio
Los métodos de evaluacion del desempeio varian en complejidad y enfoque (Robbins

y Judge, 2009) nos dice que son:

Ensayos escritos: Son simples y directos, consistiendo en una narracion de fortalezas,
debilidades y sugerencias para mejorar, la calidad de evaluacion puede depender en gran
medida de las habilidades de escritura del evaluador mas que del desempefio real del

empleado.

Incidentes criticos: se centra en comportamientos especificos que impactan en la
eficacia laboral, proporcionando ejemplos concretos de éxito o fracaso en el desempefio, este

método destaca acciones concretas en lugar de rasgos de personalidad.

Escalas graficas de calificacion: Enfoque mas tradicional, donde se evaluan
diferentes aspectos del desempefio en una escala numérica, aunque no ofrecen tanta
profundidad como los ensayos o incidentes criticos, son mas rapidas de desarrollar y permiten

analisis cuantitativos.
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Escalas de calificaciones ancladas en el comportamiento: Combinan elementos de
los enfoques anteriores, utilizando ejemplos especificos de comportamientos relacionados

con el trabajo para evaluar el desempefio en diferentes dimensiones.

Comparaciones forzadas: Evaltan el desempefio relativo del individuo en
comparacion con otros empleados, este método puede ser Util para clasificar a los empleados

dentro de un grupo, pero no proporciona una medida absoluta del desempefio.

Cada método tiene sus ventajas y desventajas y la eleccion del método adecuado

depende de los objetivos especificos de la evaluacion y de las preferencias de la organizacion.

4.3.5. Los indicadores de desempefio laboral mas importantes
Los indicadores importantes de rendimiento (KPI) varia dependiendo de las empresas

o actividades que realizan (Matin, 2023), pero los mas comunes son:

e Productividad: este indicador refleja la cantidad de trabajo realizado por un empleado en
un periodo especifico, comprende métricas como la cantidad de tareas o proyectos
ejecutados, la produccion por unidad de tiempo o la eficacia en la gestion de recursos.

e C(Calidad de trabajo: Analiza la excelencia y precision del trabajo realizado por un
empleado, incluye el indice de errores, satisfaccion del cliente.

e Cumplimiento de plazos: Mide la capacidad de un empelado para cumplir con el plazo
establecido para la actividad o proyecto, evaluando la puntualidad y la eficacia en la
gestion del tiempo.

e Retencion de clientes: es para ventas y atencion al cliente, determina la capacidad de un
empleado para retener y fidelizar a los clientes existentes, reflejando asi un buen
desempefio en la construccion de relaciones a largo plazo.

e Ventas o ingresos generados: para ventas y marketing, evalta la cantidad de ventas

realizadas o los ingresos generados por un colaborador en un determinado tiempo,
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también puede incluir pardmetros como el valor promedio de los pedidos o la tasa de
ventas

e Satisfaccion del cliente: evalua la satisfaccion de los clientes atendidos por un empleado,
puede medirse a través de encuestas de satisfaccion, retroalimentacion o quejas

e Nivel de participacion o compromiso: Mide el nivel de implicacion y compromiso de
un empleado con su trabajo, incluye indicadores como la asistencia, puntualidad,
participacion en iniciativas de mejora y demostracion de iniciativa propia.

4.3.6. Método de Evaluacion de Desempeiio 360°

Se enfoca en los comportamientos observables de las personas mientras desarrollan su
practica profesional diaria, se trata de una evaluacion de desempefio por turnos en la que se

evalla a todos los participantes que tuvieron alguna interaccion (Manobanda y Vaca, 2022).

Todos participan en la evaluacion de 360 grados.

Compaieros
Emplaedo

Proveedores

Figura 1 Participantes de la evaluacion de 360

Subordinados internosy
externos

Nota: 1Autoria Marilyn Molina
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Con esta estrategia, el evaluador puede obtener un perfil completo del empelado. El
empleador puede controlar el trabajo de un empleado al medir sus areas de subjetividad,
como sus habilidades de liderazgo y personalidad, la evaluacion de 360 grados se utiliza
principalmente para: Medir el desempefio de los empleados, Medir competencias, Crear

programas de desarrollo.

4.3.7. Evaluacion de desempeiio en sector publico

En instituciones publicas, se siguen las normas y reglamentos del Ministerio del
Trabajo (MDT) en materia de recursos humanos y remuneraciones. La evaluacion se realiza
de acuerdo con el Acuerdo Ministerial No. MDT 2018-0041 de afio 2018, emitido por el
organismo de control. Este acuerdo también establece la Norma Técnica del Subsistema de

evaluacion del Desempeio, que tiene como objetivo evaluar y fomentar la gestion de recursos

humanos.

El periodo de evaluacion sera anual del 1 de febrero al 31 de diciembre, establece los
factores de evaluacion del desempefio bajo los criterios de medicion que permitan evaluar
cuantitativa y cualitativamente el desempefio, determinando los niveles individuales y

grupales (Regulacion de trabajo, 2018).

Las evaluaciones en el sector publico seran anuales, como dice (Ley Organica de
Servicio Publico, 2010), en el articulo 22 seccidn j, nos dice que los empleados deben

someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones.

4.3.8. Factores de Evaluacion de Desempeifio 360° — MDT

Los factores de evaluacion de desempefio miden los niveles de logro grupales y de

manera individual (Ministerio del trabajo, 2018) son:

Indicadores de gestion operativa de cada unidad o proceso interno: Evalta el

desempefio desde el punto de vista institucional, que refleja en el cumplimiento de los
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objetivos y metas de cada unidad o proceso interno durante el afio evaluado, su ponderacion

es 35%.

Niveles de eficiencia del desempeiio individual: calidad de productos/servicio,
oportunidad en la generacion de los productos/servicios, conocimientos especificos,
competencias técnicas, competencias conductuales, ponderacion de 30%

Niveles de satisfaccion de usuarios externos: encuestas de satisfaccion sobre la calidad
de producto/servicio: ponderacion de 20%

Niveles de satisfaccion de usuarios internos: ponderacion de 15%

e Cumplimiento de normas internas: mide el nivel de cumplimiento de las normas
internas a través del nimero de sanciones disciplinarias aplicadas a los servidores durante
el periodo de evaluacion como resultado de la determinacion de responsabilidades
administrativas. Las sanciones disciplinarias reducen su calificacion en los siguientes
porcentajes: Un 0,5% de amonestacion verbal, 1% de amonestacion escrita, 6% sancion

pecuniaria administrativa, 8% Suspension temporal sin goce de remuneracion.

4.3.9. Objetivos de la Evaluacion de desempeiio MDT

Los objetivos de la evaluacion estan en el Reglamento Interno para la administracion

del talento humano de la Asamblea Nacional articulo 192 (Coordinacién general de talento

humano, 2022), son:

Conocer el nivel de calidad, eficiencia, desempefio y productividad de los empleados.
Identificar causas que impiden un desempefio eficiente

El servidor legislativo necesita programas y acciones para mejorar su desempeio y
desarrollo del talento humano.

Identificarlas necesidades de desarrollo y capacitacion a partir de las brechas

evidenciadas en la medicion de conocimientos y competencias



4.3.10. Actores del proceso de evaluacion de desempeiio MDT
En el reglamento interno para la administracion del talento humano en la asamblea

Articulo 196, (Asamblae nacional, 2020, pag. 72) los participantes en el proceso de

evaluacion del desempefio son:

Evaluadores: Titulares de las Unidades Administrativas y los gerentes responsables

de gestion, ellos calificaran y suscribiran los formularios de evaluacion del personal.

Evaluados: Todos los empleados que presten sus servicios como minimo de tres

meses.

26
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4.3.11.Factores de evaluacion de desempefio MDT

Segun (Ministerio del trabajo, 2018) se dividen en 5 factores

e Indicadores de gestion estratégica: Dentro del aio sujeto a evaluacion mide el
desempeio del cumplimiento de objetivos y metas de cada area o proceso interno

¢ Niveles de eficiencia del desempeifio individual: Se evalaa calidad y oportunidad, la
eficiencia y eficacia de los servicios/ productos entregados son 50%, los conocimientos
especificos 30%, competencias conductuales 10% y competencias técnicas 10%.

e Niveles de satisfaccion de usuarios externos: mediante encuesta de satisfaccion sobre
calidad de productos / servicios recibidos, se realizan en el periodo de evaluacion.

e Niveles de satisfaccion de usuarios internos: percepcion de los productos / servicios
recibidos del proceso interno.

e Cumplimiento de normas internas: son las sanciones administrativas, pueden ser leves

o grave (suspension temporal)

4.3.12.Instrumentos de Evaluacion de Desempefio 360° — MDT
El (Ministerio del trabajo, 2018) ha desarrollado herramientas para el registro de

informacion con base en los siguientes instrumentos:

Formato IN-GEP-02-02 FOR-01: Metas por Unidad: Se utiliza para medir factores

de gestion operativa de cada unidad estructural o proceso interno.

Las metas deben ser consistentes con los productos / servicios de la empresa o
procesos internos con base en el plan de la agencia para el afio que se evalua, tiene en cuenta

dos etapas:

e Documentar los productos / servicios a realizar en el periodo de evaluacion
correspondiente y determinar indicadores de gestion por unidades estructurales o procesos

internos (Productos / servicios, indicadores, metas esperadas).
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e Evaluar los indicadores determinados durante el periodo de evaluacion y determinar el

porcentaje de cumplimiento de los estandares (objetivo alcanzado)

Formato IN — GEP - 02 — 02 FOR - 02: Asignacion de responsabilidades: esto

esta relacionado con el factor que mide el nivel de eficiencia del desempeio individual.

Para cada unidad estructural o proceso interno, el responsable directo ingresa
informacion en esta herramienta y determina los productos / servicios en los que participa el
funcionario, asi como las metas individuales que se plantea para alcanzar dichas metas,

utilizando las siguientes herramientas:

Actualizar la cartera de productos / servicios de cada unidad o proceso interno de
acuerdo con las normas organizacionales legalmente dictadas y los planes organizativos

aprobados.

De acuerdo con las condiciones de las normas técnicas del subsistema de
planificacion de talento, evaluar las metas anuales o procesos internos de los productos o
servicios de cada unidad en la planificacion organizacional del afio (producto / servicios

proporcionados por el servidor y productos intermedios clave desarrollados)

Manual de posicion o perfiles provisionales legalmente aprobados (conocimientos
especiales de la ejecucion de productos intermedios, la misién del puesto, relaciones internas
y externas relacionadas con la ejecucion de actividades, habilidades técnicas y de

comportamiento relacionadas con la ejecucion de productos intermedios).

Formato IN — GEP - 02 — 02 FOR - 03: Niveles de eficiencia del desempeiio
individual: Se utiliza para medir el nivel de eficiencia del desempefio individual. Las
autoridades de control directo evaluan el nivel de eficiencia del desempeiio individual del

servidor publico bajo su responsabilidad, con base en los siguientes aspectos:
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Calidad y oportunidades

La calidad y oportunidad de los productos / servicios entregados representan el 50%.
La calidad se evalua en funcion de los siguientes parametros (Excelente, Bueno, Malo). Las
oportunidades se evaltian con los siguientes criterios: Cumplimiento dentro del plazo

establecido, Cumplimiento fuera del plazo establecido, No entrega del plazo establecido

Los conocimientos especificos en la ejecucion de productos intermedios equivalen
30%, se evaluan con los siguientes criterios: Bueno: conocimiento aceptable, Regular:

necesita profundizar sus conocimientos, Insuficiente: no posee los conocimientos necesarios,

Las competencias técnicas representan el 10% y se evaltian con los siguientes

criterios: Desarrollada, Medianamente desarrollada, No desarrollada.

Las competencias conductuales representan el 10% y se evaluan con los siguientes
criterios: Siempre: demuestra competencia, Frecuentemente: casi siempre demuestra la

competencia, Nunca: no demuestra la competencia.

El instrumento muestra los puntajes parciales de cada aspecto y el resultado total

obtenido de manera cuantitativa y cualitativa.

Formato No. IN- GEP - 02 -02 FOR - 04 Nivel de Satisfaccion de Usuarios
Externos: se utiliza para medir el factor de satisfaccion del usuario externo, contiene cinco
elementos para la evaluacion del cliente externo: Infraestructura, un conjunto de estructuras
fisicas tangibles o intangibles, Instalaciones y materiales, Procedimientos, capacidad de la

organizacion, Personal de contacto, Tecnologia de contacto

La evaluacion se basa en los siguientes criterios: Si la satisfaccion es alta,
Parcialmente moderadamente satisfecho, No, la satisfaccion es baja. La encuesta utilizada se

tabula en una matriz de Excel denominada base de datos histérica, donde cada columna
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muestra las unidades involucradas, los porcentajes de la evaluacion y porcentajes de

satisfaccion de usuarios externos.

Formato No. IN — GEP - 02 — 02 FOR - 05 Matriz de Correlacién: relacionado
con el factor de satisfaccion de usuarios internos, identifica el producto / servicio a evaluar y
la entidad o proceso interno que actuara como evaluador (Entidades / procesos internos que
estan directamente relacionados entre si y productos / servicios realizados en coordinacion
con dichas entidades), evalua ocho atributos: Calidad, Objetivo, Flexible, Confiable,

Equitativo, Oportuno, Innovador, Técnico.

Formato no. IN — GEP — 02 -02 FOR - 06 Nivel de Satisfaccion de Usuarios
Internos: Se utiliza para medir la satisfaccion del usuario interno, interrelaciona entre si la
informacion ingresada en la matriz de correlacion para el formato numero IN - GEP - 02 —
02 FOR - 05. El responsable de evaluar la unidad o procesos continian evaluando el nivel de
satisfaccion de los usuarios internos (departamentos donde a menudo trabajan directamente),
la evaluacion se basa en los siguientes parametros: De acuerdo, atributo totalmente
desarrollado, Parcialmente de acuerdo, necesita desarrollo, En desacuerdo: no tienen dichos

atributos.

Los resultados obtenidos deberan trasladarse al formulario de resultados de la

evaluacion individual numerado: IN -GET -02 -02 -FOR -09.

Formato IN -GEP -02 -02 FOR -07 Percepcion de Desarrollo al Nivel Jerarquico
Superior: Se miden en once competencias y comportamientos observables: Adaptacion al
cambio, gestion y cultura, Comprender el entorno organizacional y la orientacién a
resultados, Impacto e influencia y transparencia de gestion, Dinamismo, Capacidad de
escuchar activamente, Desarrollo de personas, Comunicacion en equipo, Compromiso,

Inteligencia emocional, Buen gobierno corporativo y responsabilidad social, Gestion de crisis
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y resolucion de conflictos en la administracion publica. La evaluacion se basa en los
siguientes parametros: DE (excelente desempefio), Da (Desempefio aceptable), DI

(desempefio inaceptable)

Formato IN — GEP -02 -02 FOR -08 Consolidacion de Percepcion al Nivel
Jerarquico Superior: informacion que tendra el caracter de confidencial, recopila los

resultados obtenidos en el formato IN -GEP -02 -02 FOR -07 Percepcion de Desempefio al

Nivel Jerarquico superior.

Formato No. IN -GEP -02 -02 FOR -09 Formato Resultados de evaluacion
individual: los resultados se combinan: Indicadores de gestion operativa (Formulario No. IN
-GEP -02 -02 FOR -01, si corresponde), el peso es del 35% de la evaluacion total. Nivel de
eficiencia de la actividad personal (formulario nimero IN — GEP -02 -02 FOR -03), que
constituye el 30% de la evaluacion total. Satisfaccion del usuario externo (nimero de
formulario IN -GEP -02 -02 FOR -04), constituye el 20 % de la evaluacion total. Satisfaccion
del usuario interno (Formulario No. IN -GEP -02 -02 FOR -06). Cumplimiento de normas
internas (se reducen puntos por sanciones administrativas como resultado del sistema

disciplinario).

La herramienta muestra las puntaciones parciales de cada factor y los resultados

globales obtenidos cuantitativa y cualitativamente.

e Formato No. IN — GEP -02 -02 FOR -10 Informe consolidado de resultados: organiza
y analiza los resultados de la evaluacion de desempeiio de cada institucion publica
evaluada: Indicadores de gestion operativa, Nivel de satisfaccion de usuarios externos,
Nivel de satisfaccion de usuarios internos, Cumplimiento de normas internas, Calificacion

especifica para los casos establecidos, Evaluacion cuantitativa, Evaluacion cualitativa
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(Nivel de efectividad del desempeiio personal Calidad y capacidades, conocimientos

especificos; Competencias técnicas, competencias conductuales).

4.3.13.Escala de Calificacion de Evaluacion de Desempefio MDT
De acuerdo con ¢l (Ministerio del trabajo, 2018), la escala propuesta sera de:
Excelente 95,0% - 100%, Muy bueno 90,0% - 94,9%, Satisfactorio 80,0% — 89,9%, Regular

70,0% - 79,9%, Insuficiente inferior a 69,9%

4.4. Relacion entre clima laboral y desempeiio
En un articulo “Clima laboral y desempefio del personal del distrito de educacion
Santa Elena” nos dicen que esta relacion entre el clima laboral y el desempefio del personal es
un tema de investigacion crucial en la gestion de recursos humanos y al analizar con aspectos
de estas variables afectan a los empleados, la empresa puede tomar medidas efectivas para

mejorar la calidad de vida laboral y, alcanzar un mejor rendimiento (Limones y Tigrero,

2023).

En la tesis titulada “Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del
personal administrativo sede central de SEDAAPR S.QA., 20167, en la cual realizo una
investigacion cuantitativa a 98 trabajadores administrativos mediante encuestas, la cual dio

como resultado que a mayor nivel de clima organizacional se dara un mejor desempefio

laboral. (Lopez, 2017)

Una investigacion se realizo en la ciudad de Manta, donde se encontré que un clima
organizacional desfavorable afecta negativamente el desempefio de los empleados, lo que

llevaba a un desempefio y comportamiento deficiente. (Soldrzano y otros, 2020).
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4.5. Métodos estadisticos
Coeficiente de Correlacion
Segun (Vinuesa, 2016), la correlacion es una medida de la relacion lineal entre dos
variables cuantitativas continuas (X, y), para saber si dos variables estan correlacionadas, es
importante observar si varian juntas, es decir covarian, es necesario mencionar que la relacion

entre dos variables no siempre implica una causa directa, ya que la correlacion puede ser

causal de un tercer elemento.

Segun (Vinuesa, 2016) El indice de correlacion r puede fluctuar entre -1 y +1, donde -
1 representa una correlacion perfectamente negativa y +1 correlacion perfectamente positiva.
Cuando =0, significa que no hay una relacion directa entre las dos variables, una correlacion
positiva es cuando dos variables se mueven en la misma direccion y una correlacion negativa

entre dos variables significa que se mueven en direcciones opuesta.

Coeficiente de correlacion r de Pearson

(Fiallos, 2021), El coeficiente e Pearson es el indice mas comunmente utilizado para
medir la correlacion entre dos variables, el coeficiente de correlacidon de Pearson,
representado por la letra r, es una medida numérica que indica la relacion entre dos variables

cuantitativas, describiendo la naturaleza y la fuerza de relacion.

ANOVA
Segun (Minitab, 2019) el ANOV A puede identificar si hay diferencias en las medias
de tres o mas grupos. ANOV A utiliza la prueba F para comparar si las medias son

estadisticamente iguales, las varianzas nos dicen qué tan lejos estan los datos de la media, a

medida que los valores aumentan, la dispersion también incrementa.
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Analisis de regresion

Segun (Hernandez-Lalinde, 2019) el analisis de regresion nos ayuda a entender como
una variable depende de otra u otras, permitiendo predecir futuros valores, identificar
predictores importantes y ver como afectan las modificaciones en las variables explicativas.
La correlacion mide la fuerza de asociacion entre dos caracteristicas de forma simétrica,
mientras que la regresion propone un modelo lineal para explicar como los cambios en una
variable son influenciados por otras. Por lo tanto, esta herramienta estadistica super las
limitaciones del coeficiente de correlacion al analizar de forma asimétrica la relacion entre
variables, tratando a una como la variable dependiente y a las demds como variables

independientes.

4.6. Marco Institucional

4.6.1. Historia

Zaruma oficialmente “Villa del Cerro de Oro de San Antonio de Zaruma”, es la
cabecera cantonal perteneciente a la Provincia de El Oro, en Ecuador. Sus atributos
culturales, arquitecténicos y naturales, asi como su rica historia le han merecido titulos y
reconocimientos: “Ciudad de Interés Turistico Nacional” (1977), "Patrimonio Cultural del
Estado Ecuatoriano" (1990), "Pueblo Mégico del Ecuador" (2019). Desde 1998 Zaruma
consta en la lista indicativa de la Unesco para ser declarada Patrimonio Cultural de la

Humanidad, se la denomina también como “Sultana del Oro™.

Es una de las ciudades mas antiguas de Ecuador, fundada definitivamente por los
espafioles en 1549, Zaruma fue cantdén de Loja hasta 1882, la distancia con la capital
provincial de ese entonces y el centralismo (Loja), origind en la colectividad, la necesidad de
independizarse politica y administrativamente y el 29 de noviembre de 1882, Zaruma

proclama la creacion de la provincia de El Oro, la cual es la capital hasta 1883. La ubicacion
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geografica no estratégica de Zaruma, dificultd la administracion de la naciente provincia, sin

embargo, Machala, super¢ esta dificultad y se constituyo en la nueva capital provincial.

La ciudad estd administrada por el GAD Zaruma en una etapa economica
caracterizada por el agotamiento aurifero de las capas superficiales de las areas mineras, lo
que ha originado el desplazamiento de los pequefios mineros por la aparicion de empresas

con tecnologia para la explotacion eficiente de las minas.

4.6.2. ldentidad Institucional.

Mision

El GAD Municipal del cantéon Zaruma, es una institucion autébnoma y descentralizada,
la cual desarrolla e implementa politicas publicas, para resolver e implantar soluciones a los
problemas que afronta la comunidad zarumefia; coordinando, ejecutando y evaluando los
planes, programas y proyectos de obras y servicios publicos y fomento de las actividades
culturales y productivas con enfoque territorial, participativo, equitativo e incluyente que

coadyuven a mejorar la calidad de vida de su poblacion.

Vision

El Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del canton Zaruma, es base de la
integracion Inter cantonal y regional, siendo territorio de desarrollo lider e innovador en los
ambitos productivos y turisticos, aprovechando sus recursos naturales, respetando al medio
ambiente, fortaleciendo su identidad y patrimonio, posicionado como referente local,

nacional e internacional, de progreso y buen vivir.

4.6.3. Diferencia entre trabajadores (Codigo de trabajo) y empleados (LOSEP)

En el presente trabajo de titulacion se enfoca en una poblacion especifica de 72

personas que forman parte del GAD Municipal de Zaruma, bajo el régimen de la Ley
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Organica del Servicio Publico (LOSEP). Como entidad del sector ptblico, opera bajo un
marco normativo que establece condiciones especificas para sus empleados, diferenciandolos

de los trabajadores regidos por el Cdodigo de Trabajo.

Cadigo de Trabajo: Esta normativa regula las relaciones laborales en el sector
privado y también aplica a los trabajadores considerados obreros en el sector publico. Los

trabajadores bajo este codigo son aquellos que realizan labores manuales o de produccion, y

su relacion laboral se basa en contratos de trabajo que pueden ser temporales o permanentes.

LOSEP: Esta ley se aplica exclusivamente a los empleados del sector publico,
especificamente a aquellos que ocupan cargos administrativos o de oficina. Los empleados
bajo LOSEP son contratados a través de un proceso de concurso de méritos y oposicion, lo
que implica un sistema de seleccion mas formalizado que el que se utiliza en el sector
privado, se centra en regular las condiciones de empleo de los funcionarios publicos, con un
enfoque en la formalidad del ingreso y la evaluacion.

4.6.4. Estructura Organica Descriptiva,

Tabla 2 Estructura organica descriptiva del GAD Zaruma

Empleados municipales (LOSEP)

Concejo cantonal 6
Nombramiento libre remocion 8
Nombramiento permanente 26
Nombramiento provisional 7
Contratos servicios ocasionales 13
Proyectos sociales 4
CDI “Angelitos Traviesos” 5
Contratos factura 3

Total de empleados 72

Nota: Datos obtenidos del GAD Zaruma



4.6.5. Estructura Organica Institucional.

Figura 2 Organigrama estructural del GAD Municipal de Zaruma
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5. Metodologia

La metodologia es un componente crucial de cualquier investigacion, ya que define el
enfoque y los métodos utilizados para recolectar, analizar e interpretar los datos, la
investigacion basa su estudio en como la influencia del clima laboral en el desempeio de los

empleados del GAD Municipal del Zaruma, se siguio la siguiente metodologia:

Area de estudio: El estudio del presente trabajo se desarrollé en el municipio de
Zaruma el cual es una institucion publica y administrativa mas importante de la ciudad de
Zaruma, ubicada en la Plaza de La Independencia y calle Nueve de Octubre, la cual cuenta
con alrededor de 150 empleados y trabajadores, este estudio se centra inicamente en el

personal contratado bajo el régimen LOSEP de la institucion.

5.1. Disefio de investigacion
Enfoque de investigacion: Este estudio se optd por un método cuantitativo, lo que
facilitd la recoleccion de datos auténticos, comprensibles y de facil interpretacion, esenciales
para examinar la problematica y sus origenes. Mediante la recoleccion de datos cuantitativos,
fue posible tabular, examinar e interpretar los resultados logrados. La meta es determinar la
conexion entre variables del clima laboral y desempefio laboral, ademas de corroborar o
desmentir tal conexion. Ademas, se llevo a cabo un estudio minucioso de cada uno de los

factores detectados para simplificar su comprension.

Tipo de Investigacion: La investigacion es de tipo correlacional y descriptivo,
descriptivo se limita a recolectar datos y ofrecer una vision general de la realidad del GAD
Municipal de Zaruma Y la correlacional se encarga de estudiar la relacion entre dos o mas
variables, es decir, busca determinar si existe alguna asociacion o vinculo entre ellas, si hay

alguna correlacion ya sea positiva, negativa o inexistente entre el clima laboral y el

desempenio.
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5.2. Poblacion

No se utilizé un censo debido al tamafio reducido de la poblacion (72 empleados), lo

que permite evaluar directamente las percepciones de la totalidad de los empleados los cuales

estan bajo la contratacion del régimen LOSEP, los cuales representan el 100% de la

poblacion total, con el proposito de determinar si la variable clima laboral incide en el

desempeio laboral de los empleados del GAD municipal de Zaruma.

5.3. Instrumentos de Recoleccion de Datos

Los instrumentos de medicidon utilizados fueron dos encuestas estructuradas con

escala Likert. El cuestionario de clima laboral mide ocho dimensiones y fue basado en el

modelo de Likert, previamente validado en investigaciones similares. Para asegurar la

fiabilidad de los datos, se calcul6 un alfa de Cronbach, obteniendo un valor de 0.85, lo que

indica una alta consistencia interna

Encuesta de Clima Laboral: Se utiliza un cuestionario estandarizado para medir el clima
laboral, basadas en el modelo de Likert con ocho dimensiones, las cuales son:
condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, comunicacion interna, estructura
organizacional, formacion profesional, reconocimiento y promocion, motivacion y
satisfaccion, psicosociales (Anexo #3). Las preguntas se disefiaron en formato de escala
Likert, donde los encuestados califican en una escala de 1. Totalmente en desacuerdo 2.
En desacuerdo 3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4. De acuerdo 5. Totalmente de
acuerdo. Para simplificar el analisis y la interpretacion de los resultados, los puntajes
obtenidos se agruparon en tres niveles: bajo, medio y alto. Un puntaje bajo indica un
clima laboral desfavorable, asociado con problemas en areas o departamentos. Un puntaje
medio refleja un clima laboral regular, con areas que requieren atencion, pero sin graves
deficiencias. Finalmente, un puntaje alto sugiere un clima laboral favorable, caracterizado

por buenas practicas organizacionales y satisfaccion general entre los empleados.
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e Evaluacion de Desempeiio Laboral: Se utiliza una evaluacion para el desempefio
laboral de los empleados, basado en el método de 360° aplicada a los administrativos,
(Anexo #4), con 10 dimensiones: Comunicacion, Liderazgo, Motivacion, Seguridad,
orden y limpieza, Capacitacion y desarrollo, Actitud y colaboracioén, Solucion de
problemas, Ambiente de trabajo, Capacidad personal, Costos y productividad, para la
realizacion de esta evaluacion las preguntas se disefiaron en formato de escala de 1 a 5,

donde el 5 representd cualidades positivas mientras que 1 indico cualidades negativas.

Microsoft Excel: Es una herramienta ampliamente utilizada y conocida que facilita el
manejo de grandes volimenes de datos, cuenta con funciones avanzadas que permiten
realizar célculos estadisticos basicos como promedios, desviaciones estandar, correlaciones y
regresiones, estas funciones fueron utiles para evaluar el clima laboral y desempefio laboral
(promedios, porcentajes) y para realizar el modelo de regresion utilizado en la investigacion,
los resultados generados por Excel son faciles de interpretar, los coeficientes de regresion, las
tablas de ANOVA, y los p-valores se presentan en un formato accesible, lo que permitié una

interpretacion clara y directa de los resultados obtenidos.

Anadlisis de Datos: Se realiz un analisis de correlacion de Pearson para determinar la
relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral, seguido de una regresion lineal simple
para identificar si el clima laboral predice el desempefio laboral. Dado el coeficiente de
correlacién positiva baja (r = 0.3236), esto indica que a medida que mejoran las condiciones
del clima laboral, también tiende a mejorar el desempefio de los empleados. Esta evaluacion
resalta la importancia de crear un ambiente laboral favorable, ya que puede tener un impacto

significativo en la productividad y satisfaccion del personal.
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5.4. Procedimiento
Recoleccion de Datos: El cuestionario es online (La encuesta se realiz6 en Google
Forms y se llené de manera digital) por lo que se distribuye el link de la encuesta entre los
empleados del GAD Municipal. Se garantiza la confidencialidad y el anonimato de las

respuestas para fomentar la honestidad en las respuestas.

Procesamiento de Datos: Los datos recopilados se codifican y se ingresan en un

software estadistico Excel, para su analisis.

Analisis de Datos

Analisis Descriptivo: Se realiza un analisis descriptivo de las variables para obtener

una vision general de las respuestas.

Anailisis de Correlacion: Se calcula el coeficiente de correlacion de Pearson para

medir la fuerza y la direccion de la relacion entre el clima laboral y el desempetio laboral.

Regresion Lineal Simple: Se realiza una regresion lineal simple para determinar si el
clima laboral predice el desempefio laboral. Se evalua el coeficiente de determinacion (R”2)
para cuantificar la proporcion de la variabilidad en el desempefio que puede ser explicada por

el clima laboral.

Prueba de Hipotesis: Se utiliza un analisis de varianza (ANOVA) y pruebas t para

determinar la significancia estadistica de la relacion entre las variables.

Se eligieron estos métodos porque permitieron evaluar de manera cuantitativa y
estadistica como el clima laboral influye en el desempeio de los empleados, ayudando a

validar o rechazar hipdtesis sobre esta relacion.

Limitaciones
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Sesgo de Respuesta: Los datos auto informados pueden estar sujetos a sesgo, ya que
los empleados pueden no responder con total sinceridad debido a preocupaciones sobre

privacidad o repercusiones.
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6. Resultados

Se presenta los resultados de la encuesta realizada a los empleados en el GAD

Municipal de Zaruma, el cual tiene como objetivo identificar las variables que influyen en el

clima laboral y su incidencia en el desempefio de los empleados

En contexto la investigacion se llevo a cabo en el GAD del cantdén Zaruma, institucion
gubernamental responsable de la gestion y el desarrollo de la ciudad, debido a la importancia
del clima laboral para los empleados se vio la necesidad de6. desarrollar este estudio con la
finalidad de identificar los factores del clima laboral que inciden en el desempefio de los
empleados de GAD Zaruma, permitiendo conocer la percepcion de cada uno de los
empleados que forman parte de dicha institucion. Es por ello, que a continuacion se detalla

los datos obtenidos de los trabajadores a quienes se aplicaron las encuestas:

La poblacién a analizar fueron los 72 empleados de la ley orgéanica de servicio publico
(LOSEP), que trabajan el municipio de Zaruma, clasificados en diferentes departamentos, se

tom6 en cuentas aspectos como edad, género, nivel de educacion. Entre otros aspectos que

permitan identificar como el clima laboral influye en el desempefio.

Tabla 3 Departamentos de los trabajadores

Empleados municipales (LOSEP)

Frecuencia Porcentaje
Concejo cantonal 6 8,33%
Nombramiento libre remocion 8 11,11%
Nombramiento permanente 26 36,11%
Nombramiento provisional 7 9,72%
Contratos servicios ocasionales 13 18,06%
Proyectos sociales 4 5,56%
CDI “Angelitos Traviesos” 5 6,94%
Contratos factura 3 4,17%
Total de empleados 72 100,00%

Nota: Datos obtenidos del GAD municipal del canton de Zaruma



Figura 3Empleados divididos por departamentos
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Interpretacion

La distribucion muestra una mezcla de estabilidad a través de nombramientos
permanentes con el 36,11%, flexibilidad mediante nombramientos libres conel 11,11% y
provisionales del 9,72%, y adaptabilidad con contratos de servicios ocasionales con el
18,06%y por factura con el 4,17%. La variabilidad en los tipos de contratacion refleja

diferentes necesidades y estrategias de gestion de personal en el GAD municipal del canton

Zaruma.

Tabla 4 Género de los empleados

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 41 56,94%
Masculino 31 43,06%

Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024
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Figura 4 Género de los empleados

= Femenino

= Masculino

Nota: 2 Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD del canton de Zaruma 2024

Interpretacion

Como se puede evidenciar en el GAD municipal del canton Zaruma se destaca la
equidad de género dentro de la entidad, lo cual se considera beneficioso para que exista un
clima laboral idoneo para el desarrollo de las funciones, obteniendo que el 56,94% de los
trabajadores son mujeres y el 43,06% hombres, lo cual se puede destacar que hay una

participacion significativa del sexo femenino.

Tabla 5 Edad de los empleados

Edad Frecuencia Porcentaje
20 a 29 anos 25 34,72%
30 a 39 anos 33 45,83%
40 a 49 anos 5 6,94%
50 a 59 afios 9 12,50%
60 a mas anos 0 0,00%

Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024
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Figura 5 Edad de los empleados
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Nota: 3 Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD del canton de Zaruma 2024

Interpretacion.

Con los datos obtenidos los empleados del GAD Municipal, sugiere una fuerza

laboral mayoritariamente joven y en crecimiento 45,83% de 30 a 39 afios y el 34,72% de 20 a

29 afios, con un apoyo significativo de personas con experiencia 6,94% de 40 a 49 afos y el

12,50% de 50 a 59 anos, que pueden contribuir a la estabilidad y desarrollo de la institucion,

lo que se puede decir el mayor porcentaje es el 45,83% que es el de 30 a 39 afos.

Tabla 6 Formacion académica

Formacion Frecuencia Porcentaje
Primer nivel 0 0,00%
Bachiller 8 11,11%
Tercer nivel 55 76,39%
Cuarto nivel 9 12,50%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024
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Figura 6 Educacion de los empleados
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Nota: 4 Datos obtenidos de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD del canton de Zaruma 2024

Interpretacion.

La mayoria de los empleados tiene formacién universitaria del 76,39% y unos de
postgrado con el 12,50%. Y una minoria de 11,11% de bachiller. Esto sugiere que el GAD
municipal del cantén Zaruma al estar compuesta por una fuerza laboral con un alto nivel de
educacion, la mayoria de los empleados estan bien preparados académicamente lo que puede
indicar que cuentan con la capacidad de manejar tareas complejas y promover un ambiente de

crecimiento y desarrollo profesional.

Dimension de Condicion de trabajo

1. Dispongo de los materiales y recursos necesarios para realizar mi trabajo

Tabla 7 Disponibilidad de los materiales y recursos necesarios para realizar mi trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,39%
En desacuerdo 6 8,33%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 15,28%
De acuerdo 35 48,61%
Totalmente de acuerdo 19 26,39%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.
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Figura 7 Dispongo de los materiales y recursos necesarios para realizar mi trabajo
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Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024

Interpretacion.

Los resultados sugieren que, con una mayor proporcion del 48,61% estan de acuerdo
que disponen de los materiales y recursos necesarios para realizar su trabajo un 26,39% estan
totalmente de acuerdo, el 15,28% no estan de acuerdo ni en desacuerdo, el 8,33% no estan de
acuerdo, y existe un pequefo porcentaje de 1,39% estan totalmente en desacuerdo. Este tipo
de andlisis puede ser util para identificar areas de mejora y asegurar que todos los empleados

tengan acceso a los materiales y recursos que necesitan.

2. Las condiciones de trabajo (comodidad, ruido, temperatura, iluminacion,

limpieza, orden), me permiten desempefiar mi trabajo con normalidad

Tabla 8 Las condiciones de trabajo me permiten desempeiiar mi trabajo con normalidad

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2,78%
En desacuerdo 3 4,17%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 12,50%
De acuerdo 44 61,11%
Totalmente de acuerdo 14 19,44%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024



Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024

les permiten desempefiar su trabajo con normalidad, el 61,11% estan de acuerdo que las

Figura 8 Las condiciones de trabajo me permiten desemperiar mi trabajo con normalidad
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Interpretacion.

= Totalmente en desacuerdo
= En desacuerdo

De acuerdo
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Los empleados el 19,44% estan totalmente de acuerdo que las condiciones de trabajo

condiciones de trabajo son favorables para el desempefio normal de sus tareas. Sin embargo,

hay un porcentaje de empleados 4,17% estan en desacuerdo y el 2,78% totalmente en
desacuerdo, lo que podria estar enfrentando dificultades, el 12.50 % de los encuestados no
tienen una opinion clara sobre si las condiciones de trabajo les permiten desempefiar su

trabajo con normalidad. Lo que podria ser util investigar mas a fondo para identificar y

resolver problemas especificos en el clima laboral.

Promedio de la primera dimension

Tabla 9 Promedio de la 1D

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2,78
Medio 21 29,17

Alto 49 68,06

Nota: El promedio es el resultado de las preguntas de la primera dimension obtenidas en Excel
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Figura 9 Dimension de condiciones de trabajo

BAJO;?2

= BAJO
= MEDIO
= ALTO

Nota: Clasificacion paramétrica de los resultados de la encuesta en tres niveles

Interpretacion.

En la figura se muestra la dimension de condiciones de trabajo en la cual podemos
interpretar que el 2,78% es bajo (2 personas) consideran que las condiciones de trabajo son
bajas. Esto indica que una pequefia proporcion de los empleados tiene una percepcion
negativa sobre las condiciones laborales. E129,17% es medio (21 personas), consideran que
las condiciones de trabajo son medianas. Y el 68,06% es alto (49 personas) consideran que
las condiciones de trabajo son altas. Estos datos indica que una gran parte de los empleados

tiene una percepcion positiva de las condiciones laborales en la institucion.

Dimension relaciones interpersonales

3. En mi oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo

Tabla 10 En mi oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 2 2,78%
En desacuerdo 3 4,17%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 18,06%
De acuerdo 38 52,78%
Totalmente de acuerdo 16 22,22%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.
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Figura 10 En mi oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo
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Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024

Interpretacion.

El122,22% de los empleados estan totalmente de acuerdo que su oficina se fomenta y
desarrolla trabajo en equipo, el 52,78% estan de acuerdo, aunque el mayor porcentaje sienten
que el trabajo en equipo es una practica comin y fomentada en su oficina, existe un pequefio
porcentaje de 4,17 % que estan en desacuerdo con esta percepcion, y el 2,78% estan
totalmente en desacuerdo, €l 18,06 % de los encuestados estan indecisos ni de acuerdo ni e
desacuerdo, lo que podria reflejar una percepcion variable sobre el fomento del trabajo en
equipo, o posiblemente una falta de experiencias claras al respecto, esto puede ser un area de
oportunidad para reforzar y mejorar las practicas de trabajo en equipo, asegurando que todos
los empleados se sientan apoyados y que sus esfuerzos colaborativos sean reconocidos y

promovidos.



4. Las personas con las que me relaciono en el GAD Municipal actian con

respeto y de manera ética

Tabla 11 Las personas con las que me relaciono actiian con respeto y de manera ética

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 4 5,56%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 25,00%
De acuerdo 40 55,56%
Totalmente de acuerdo 10 13,89%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024

Figura 11 Las personas con las que me relaciono actuan con respeto y de manera ética
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Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024

Interpretacion.
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El155,56% de los empleados estdn de acuerdo que perciben un ambiente de respeto y

ética en sus relaciones laborales, el 13,89% esté totalmente de acuerdo creen que las personas

con las que se relacionan en el GAD Municipal actiian con respeto y de manera ética, aunque

existe un porcentaje de 5,56% estan en desacuerdo creen que las personas con las que se

relacionan no actiian con respeto y de manera ética, lo que pueden percibir problemas en este

aspecto y el 25,00% no tienen una opinion clara sobre si las personas con las que se
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relacionan actian con respeto y de manera ética. Esto puede ser un area de oportunidad para

reforzar el clima laboral y promover alin mds los valores de respeto y ética en el trabajo.

5. Cuento con la colaboracion de las personas de otros departamentos

Tabla 12 Cuento con la colaboracion de las personas de otros departamentos

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 2 2,78%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 16,67%
De acuerdo 45 62,50%
Totalmente de acuerdo 13 18,06%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024

Figura 12 Cuento con la colaboracion de las personas de otros departamentos
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Nota: 5 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion:

El 18,06% de los empleados estan totalmente de acuerdo que cuentan con la
colaboracion de las personas de otros departamentos, el 62,50% estan de acuerdo que si
cuentan con la colaboracion de las personas de otros departamentos, sin embargo, hay una
percepcion de 2,78% que estan en desacuerdo, creen que no cuentan con la colaboracion de
otros departamentos, y un 16,67% de los empleados no tienen una opinion clara sobre si
cuentan con la colaboracion de las personas de otros departamentos. El mayor porcentaje

sienten que existe una buena colaboracion entre departamentos en el GAD Municipal del
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canton Zaruma, aunque hay un pequefio porcentaje que podria estar enfrentando dificultades
en este aspecto pudiendo ser un area de oportunidad para fortalecer la cooperacion y la

comunicacion entre departamentos, asegurando que todos los empleados se sientan apoyados.

6. Su jefe inmediato, /tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y

escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones?

Tabla 13 Su jefe inmediato, ;tiene una actitud abierta

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 5 6,94%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 18,06%
De acuerdo 29 40,28%
Totalmente de acuerdo 25 34,72%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024

Figura 13 Su jefe inmediato, escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo sus funciones
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Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024

Interpretacion:

Los empleados un 34,72% estan totalmente de acuerdo que su jefe tiene una actitud
abierta respecto a sus puntos de vista y escucha sus opiniones respecto a como llevar a cabo
sus funciones, el 40,28% estan de acuerdo. Sin embargo, hay un pequefio porcentaje de
6,94% que estan en desacuerdo, podrian estar enfrentando dificultades en la comunicacion y

receptividad con sus jefes y el 18,06% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, no tienen una
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opinion clara sobre si su jefe inmediato tiene una actitud abierta y escucha sus opiniones. El
mayor porcentaje sienten que sus jefes inmediatos son abiertos y receptivos a sus puntos de

vista y opiniones, esto puede ser un area de oportunidad para mejorar la comunicacion y

fomentar una cultura de retroalimentacion y escucha activa en la organizacion.

Segunda dimension

Tabla 14 Promedio de la segunda division

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 4,17
Medio 28 38,89

Alto 41 56,94

Nota: Promedio de los resultados de las preguntas de la segunda dimension

Figura 14 Dimension de relaciones interpersonales

BAJO;3

* BAJO
* MEDIO
= ALTO

Nota: Clasificacion paramétrica de los resultados de la encuesta en tres niveles

Interpretacion

En la dimension de relaciones interpersonales, en la categoria bajo representa el
4,17% (3personas), medio esta con el 38,89% (28 personas), y el mayor porcentaje esta con
el 56,94% (41 personas) en alto, lo que nos indica que esta en un nivel 6ptimo, sugiriendo
una percepcion mayormente positiva entre los trabajadores del GAD Municipal del canton

Zaruma, sin embargo, también indica que hay areas que requieren atencion y mejora.

Dimension Comunicacion interna
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7. La comunicacion interna en el GAD Municipal es una actividad permanente

y planificada

Tabla 15 La comunicacion interna es una actividad permanente y planificada

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 9 12,50%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 25 34,72%
De acuerdo 27 37,50%
Totalmente de acuerdo 11 15,28%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.

Figura 15 La comunicacion interna es una actividad permanente y planificada
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Nota Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.

Interpretacion:

El 15,28% de los empleados estan totalmente de acuerdo que la comunicacion interna
en el GAD Municipal es una actividad permanente y planificada, el 37,50% esta de acuerdo,
creen que la comunicacion interna en el GAD Municipal es permanente y planificada, el
12,50% estan en desacuerdo, creen que la comunicacion interna no es permanente ni
planificada, y el 34,72% no tienen una opiniodn clara sobre si la comunicacion interna es
permanente y planificada. Aunque el mayor porcentaje perciben que la comunicacion interna

es constante y planificada, hay un gran porcentaje que cree que la comunicacion interna no es
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permanente ni planificada, lo que puede indicar problemas especificos sobre la comunicacion
dentro de la organizacion, esto puede ser un area de oportunidad para revisar y mejorar los
canales y procesos de comunicacion interna, asegurando que todos los empleados estén bien

informados y que la comunicacion sea efectiva y bien estructurada.

8 ¢Recibe retroalimentacion sobre las labores que realiza?

Tabla 16 Recibe retroalimentacion sobre las labores que realiza

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 7 9,72%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 19,44%
De acuerdo 36 50,00%
Totalmente de acuerdo 15 20,83%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.

Figura 16 Recibe retroalimentacion sobre las labores que realiza
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Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.

Interpretacion:

E120,83% de los empleados estan totalmente de acuerdo que reciben
retroalimentacion sobre las labores que realizan, el 50,00% esta de acuerdo, aunque existe un
porcentaje de 19,44% que no estd de acuerdo ni en desacuerdo, los encuestados no tienen una
opinidn clara sobre si reciben o no retroalimentacion., y el 9,72% estan en desacuerdo, creen

que no reciben retroalimentacion sobre las labores que realizan. La mayoria sienten que
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reciben retroalimentacion sobre sus labores, y en pequefio porcentaje esta neutro o en
desacuerdo, esto puede ser un area de oportunidad para fortalecer y sistematizar los procesos

de retroalimentacion, asegurando que todos los empleados reciban informacion constructiva y

oportuna sobre su desempeno laboral.

9. La comunicacion sobre los resultados y marcha del GAD Municipal es clara y

transparente

Tabla 17 La comunicacion sobre los resultados y marcha del GAD Municipal es clara y transparente

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 5 6,94%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 28 38,89%
De acuerdo 29 40,28%
Totalmente de acuerdo 10 13,89%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.

Figura 17 La comunicacion sobre los resultados y marcha de la institucion es clara y transparente
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Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.

Interpretacion:

El 13,89% de los empleados estan totalmente de acuerdo que la comunicacién sobre
los resultados y marcha del GAD Municipal es clara y transparente, el 40,28% esta de
acuerdo, creen que la comunicacion sobre los resultados y marcha del GAD Municipal es

clara y transparente, el 38,89% no estd de acuerdo ni en desacuerdo, no tienen una opinion
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clara sobre si la comunicacion es clara y transparente, y el 6,94% estd en desacuerdo, creen
que la comunicacion no es clara ni transparente, aunque el mayor porcentaje percibe que la
comunicacion sobre los resultados y la marcha de la institucion es clara y transparente, un

pequefio porcentaje cree que la comunicacion necesita mejorar, lo que puede ser un area de
oportunidad para revisar y mejorar los canales y métodos de comunicacion, asegurando que

todos los empleados reciban informacion clara y transparente.

Promedio de la tercera dimension

Tabla 18 Promedio de la tercera dimension

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2,78
Medio 29 40,28

Alto 41 56,94

Nota: Promedio de los resultados de la tercera dimension

Figura 18 Dimension comunicacion interna

BAJO;?2

* BAJO
* MEDIO
= ALTO

Nota: Clasificacion paramétrica de los resultados de la encuesta en tres niveles

Interpretacion.

En la dimensién comunicacion interna, el 56,94% (41 persona) estan en el nivel alto,
el 40,28% (29 personas) en medio y el 2,78% (2 personas) en bajo, lo que nos quiere decir
que la mayoria nos indica que esta un nivel aceptable, pero con margen para mejorar,
siguiendo con un pequefio porcentaje que muestra un nivel deficiente podria significar que

hay problemas en la comunicacién interna.
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Dimension estructura organizacional

10. En la institucion las funciones estan claramente definidas

Tabla 19 En la institucion las funciones estan claramente definidas

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 7 9,72%
En desacuerdo 5 6,94%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 16,67%
De acuerdo 35 48.61%
Totalmente de acuerdo 13 18,06%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.

Figura 19 En la institucion las funciones estan claramente definidas
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Nota Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.

Interpretacion:

Los empleados el 18,06% indican que en la institucion las funciones estin claramente
definidas, el 48,61% estan de acuerdo, el 16,67% no esta de acuerdo ni en desacuerdo, no
tienen una opinion clara sobre si las funciones estan claramente definidas, y hay un
porcentaje de 6,94% que estan en desacuerdo, creen que las funciones no estdn claramente
definidas, y el 9,72% estan totalmente en desacuerdo, también sienten que las funciones en la
institucion no estan claramente definidas, la mayoria sienten que las funciones estan

claramente definidas y un pequefio porcentaje percibe una falta de claridad en este aspecto, lo
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que puede ser un area para revisar y mejorar la descripcion y comunicacion de los roles y

responsabilidades dentro de la organizacion, asegurando que todos los empleados tengan una

comprension clara de sus funciones

Promedio de la cuarta dimension

Tabla 20 Promedio de la cuarto dimension

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 16,67
Medio 46 63,89
Alto 14 19,44

Nota: 6 Promedio de los resultados obtenidos de la cuarta dimension

Figura 20 Estructura organizacional

= BAJO
= MEDIO
= ALTO

Nota: Clasificacion paramétrica de los resultados de la encuesta en tres niveles

Interpretacion

En la dimension de estructura organizacional, el nivel alto esta con un 19,44% (14
personas), con un 63,89% (31 personas) el nivel medio, y el bajo esta con el 16,67% (12

personas), lo que indica que existe una estructura adecuada, pero atn existe areas de conflicto

que necesitan ser mejoradas.
Dimension formacion profesional

11. Recibo formacion para actualizar los conocimientos de mi trabajo
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Tabla 21 Recibo formacion para actualizar los conocimientos de mi trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,39%
En desacuerdo 11 15,28%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 25,00%
De acuerdo 34 47,22%
Totalmente de acuerdo 8 11,11%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.

Figura 21 Recibo formacion para actualizar los conocimientos de mi trabajo
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Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024

Interpretacion:

El1 11,11% de los empleados estan totalmente de acuerdo reciben formacion para
actualizar los conocimientos de su trabajo, el 47,22% estan de acuerdo, existe el 25,00% que
ni estan de acuerdo, ni en desacuerdo, no tienen una opinién clara sobre si reciben o no
formacion para actualizar sus conocimientos, el 15,28% estan en desacuerdo creen que no
reciben formacion para actualizar sus conocimientos, y el 1,39% totalmente en desacuerdo, la
mayoria perciben que reciben formacion adecuada para actualizar sus conocimientos, hay un
porcentaje que percibe una falta de oportunidades de capacitacion, podria ser un area de

oportunidad para revisar y mejorar los programas de formacion y desarrollo profesional,
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asegurando que todos los empleados tengan acceso a la capacitacion necesaria para

mantenerse actualizados en sus funciones laborales.

12. Recibo formacion para el desarrollo personal y la gestion del talento

Tabla 22 Recibo formacion para el desarrollo personal y la gestion del talento

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 10 13,89%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 29 40,28%
De acuerdo 25 34,72%
Totalmente de acuerdo 8 11,11%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.

Figura 22 Recibo formacion para el desarrollo personal y la gestion del talento
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Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024

Interpretacion:

El1 11,11% de los empleados estan totalmente de acuerdo que reciben formacion para
el desarrollo personal y la gestion del talento, el 34,72% estan de acuerdo, hay una
proporcion considerable de 40,28% que no estan de acuerdo ni en desacuerdo, no tienen una
opinidn clara sobre si reciben o no formacion para el desarrollo personal y la gestion del
talento y el 13,89% estan en desacuerdo, sienten que no reciben formacion para el desarrollo
personal y la gestion del talento, hay un gran porcentaje en neutro lo que percibe una falta de

oportunidades en este aspecto, en esta area se debe revisar y mejorar los programas de
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formacion y desarrollo personal, asegurando que todos los empleados tengan acceso a las

herramientas y conocimientos necesarios para su crecimiento personal y profesional.

Promedio de la quinta dimension

Tabla 23 Promedio de la quinta dimension

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 11,11
Medio 31 43,06
Alto 33 45,83

Nota: Promedio de los datos obtenidos en la quinta dimension

Figura 23 Formacion profesional

= BAJO
= MEDIO
= ALTO

Nota: Clasificacion paramétrica de los resultados de la encuesta en tres niveles

Interpretacion

En la dimension formacion profesional el 45,83% (33 personas) califican un nivel
alto, consideran que estan recibiendo una buena capacitacion profesional para actualizar sus
conocimientos en la institucion, el 43,06% (31 personas) en un nivel medio, porcentaje nos
indica que est4 en un nivel moderado y debe haber mejoras., y el 11,11% (8 personas) estan
en el nivel bajo, sefialando una percepcion variada entre los trabajadores del Gobierno
Auténomo Descentralizado Municipal del canton Zaruma respecto a las oportunidades de

desarrollo y capacitacion que reciben.

Dimension reconocimiento y profesion
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13. ;Considera que recibe una justa retribucion economica por las labores

desempefiadas?

Tabla 24 Retribucion econémica justa

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 16 22.22%
En desacuerdo 11 15,28%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 25,00%
De acuerdo 18 25,00%
Totalmente de acuerdo 9 12,50%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.

Figura 24 Retribucion economica justa
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Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024

Interpretacion

El112,50% de los empleados estan totalmente de acuerdo que reciben una justa

retribucion econdmica por las labores desempefiadas, el 25,00% estan de acuerdo, el 25% ni

de acuerdo ni desacuerdo, no tienen una opinion clara sobre si reciben o no una justa

retribucion econdémica, el 15,28% estdn en desacuerdo, creen que no reciben una justa

retribucidon econdmica, y el 22,22% totalmente en desacuerdo. Los resultados sugieren que

hay una notable insatisfaccion entre los empleados en cuanto a la percepcion de recibir una

justa retribucion econdmica, y un porcentaje notable cree que recibe una justa retribucion
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econdmica, lo que sugiere una division en las percepciones de los empleados sobre la equidad
de sus salarios, podria ser un area de oportunidad para la organizaciéon, donde podria revisar y
mejorar las politicas de compensacion, realizar estudios de mercado para asegurar la
competitividad salarial, y mejorar la comunicacion con los empleados sobre como se

determina su compensacion.

14. Considero adecuados los criterios de evaluacion de mi desempeiio en el GAD

Municipal

Tabla 25 Criterios de evaluacion de mi desemperio

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 9 12,50%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 25 34,72%
De acuerdo 30 41,67%
Totalmente de acuerdo 8 11,11%
Total 72 100,00%

Nota: Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024.

Figura 25 Los criterios de evaluacion de mi desemperio en el GAD Municipal son adecuados
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Nota Tomado de la aplicacion de la encuesta a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma 2024

Interpretacion:

El 11,11% estan totalmente de acuerdo en que los criterios de evaluacion de su
desempeio son adecuados, el 41,67% estan de acuerdo, existe un porcentaje de 34,72% no

estan de acuerdo o en desacuerdo, no tienen una opinion clara sobre si los criterios de
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evaluacion de su desempefio son adecuados, y el 12,50% estan en desacuerdo, perciben que
los criterios de evaluacion de su desempeiio no son adecuados. Esto puede ser un area de
oportunidad para revisar y mejorar los criterios de evaluacion, asegurando que sean claros,

justos, y bien comunicados a todos los empleados.

15. Las promociones internas se realizan de manera justa

Tabla 26Promociones internas se realizan de manera justa

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 8,33%
En desacuerdo 16 22,22%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 19,44%
De acuerdo 32 44,44%
Totalmente de acuerdo 4 5,56%
Total 72 100,00%

Nota: 7 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.

Figura 26 Las promociones internas se realizan de manera justa
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Nota: 8 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion

El15,56% de los empleados estan totalmente de acuerdo en que las promociones
internas se realizan de manera justa, el 44,44% estd de acuerdo, una proporcion significativa
de 19,44% no estd ni de acuerdo, ni en desacuerdo, no tienen una opinion clara sobre si las

promociones internas se realizan de manera justa, y el 22,22% esta en desacuerdo, que las
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promociones internas no se realizan de manera justa, y el 8,33% estd totalmente en
desacuerdo sienten que las promociones internas no se realizan de manera justa, percibe una
falta de justicia en estos procesos, sugiriendo revisar y mejorar los procesos de promocion
interna, asegurando que sean transparentes, basados en méritos, y bien comunicados a todos

los empleados.

16. Tengo disponible informacion sobre los puestos vacantes en el GA D Municipal

Tabla 27 Disponibilidad de informacion sobre los puestos vacantes

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 12,50%
En desacuerdo 24 33,33%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 30,56%
De acuerdo 15 20,83%
Totalmente de acuerdo 2 2,78%
Total 72 100,00%

Nota: 9 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.

Figura 27 Disponibilidad de informacion sobre los puestos vacantes
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Interpretacion:

Los resultados indican que hay un12,50% totalmente en desacuerdo, que no tienen
disponible informacion sobre los puestos vacantes en el GAD Municipal, el 33,33% estan en

desacuerdo, sienten que no tienen suficiente informacioén sobre los puestos vacantes, el
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30,56% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, no tienen una opinién clara sobre si tienen o

no informaciéon disponible sobre los puestos vacantes, el 20,83% esta de acuerdo, cree que

tiene informacion disponible sobre los puestos vacantes y el 2,78% esta totalmente de

acuerdo en que tienen informacion disponible sobre los puestos vacantes. Se puede decir que

la mayoria considera que no tiene disponible informacion sobre los puestos vacantes en el

GAD Municipal, lo que indicaria una percepcion mayoritaria de falta de informacion sobre

las oportunidades laborales dentro de la organizacion, seria una oportunidad para mejorar los

canales de informacion sobre las oportunidades laborales internas, asegurando que todos los

empleados tengan acceso a esta informacion de manera oportuna y transparente

17. Creo que tengo la oportunidad de desarrollarme profesionalmente en el GAD

Municipal

Tabla 28 Oportunidad de desarrollarme profesionalmente

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 12 16,67%
En desacuerdo 5 6,94%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 16 22.22%
De acuerdo 32 44,44%
Totalmente de acuerdo 7 9,72%
Total 72 100,00%

Nota: 11 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.

Figura 28 Oportunidad de desarrollarse profesionalmente
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Nota: 12Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma
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Interpretacion

E19,72% estan totalmente de acuerdo, en que tienen la oportunidad de desarrollarse
profesionalmente, el 44,44% estan de acuerdo que tienen la oportunidad de desarrollarse
profesionalmente, el 22,22% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, no tienen una opinién
clara sobre si tienen la oportunidad de desarrollarse profesionalmente, el 6,94% estan en
desacuerdo creen que no tienen la oportunidad de desarrollarse profesionalmente, y el
16,67% estan totalmente en desacuerdo, sienten que no tienen la oportunidad de desarrollarse
profesionalmente en el GAD Municipal. Esto puede ser un area de oportunidad para la
organizacion para revisar y mejorar los programas de desarrollo profesional, asegurando que
todos los empleados tengan acceso a oportunidades de crecimiento y desarrollo en sus

carreras dentro del GAD Municipal.

Promedio de la sexta dimension

Tabla 29 Promedio de la sexta dimension

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 16 22,22
Medio 33 45,83
Alto 23 31,94

Nota: Promedio de los datos obtenidos de la sexta dimension

Figura 29 Dimension reconocimiento y promocion
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Nota: Clasificacion paramétrica de los resultados de la encuesta en tres niveles

Interpretacion.



71

El131,94% (23 personas) califican a la institucion con un nivel alto, el 45,83% (33
personas) un nivel medio y el 22,22% (16) en un nivel bajo, indicando que hay una
percepcion mixta entre los trabajadores del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal
del Cantén Zaruma, resultado sefiala que, aunque algunos empleados se sienten valorados y

reconocidos, una parte significativa percibe que hay oportunidades de mejora en este aspecto.
Dimension Motivacion y satisfaccion
18. ;Como calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer al GAD Municipal?

Tabla 30Nivel de satisfaccion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 8 10,13%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 25,32%
De acuerdo 43 54,43%
Totalmente de acuerdo 8 10,13%
Total 72 100,00%

Nota: 13 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.
Figura 30 ;Como calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer al GAD Municipal?
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Nota: 14Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion:

E110,13% esta en desacuerdo calificaria su nivel de satisfaccion como en desacuerdo

por pertenecer al GAD Municipal, el 25,32% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, no tienen
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una opinidn clara sobre su nivel de satisfaccion por pertenecer al GAD Municipal, el 54,43%

estan de acuerdo con su nivel de satisfaccion por pertenecer al Municipio y el 10,13% esta

totalmente de acuerdo con su nivel de satisfaccion. Es importante seguir monitoreando y

mejorando las condiciones laborales y el ambiente organizacional para mantener altos niveles

de satisfaccion entre los empleados.

19. ;Considera que sus opiniones se tienen en cuenta?

Tabla 31 Sus opiniones se tienen en cuenta

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 4 5,56%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 31 43,06%
De acuerdo 29 40,28%
Totalmente de acuerdo 8 11,11%
Total 72 0,00%

Nota: 15 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.

Figura 31 Sus opiniones se tienen en cuenta
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Nota: 16Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion

El 5,56% esta en desacuerdo creen que sus opiniones no se tienen en cuenta, el

43,06% estan ni de acuerdo ni en desacuerdo no tienen una opinion clara sobre si sus

.= Ni de acuerdo ni en

opiniones se tienen en cuenta, el 40,28% est4d de acuerdo, creen que sus opiniones si se tienen
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en cuenta, y el 11,11% esta totalmente de acuerdo en que sus opiniones se tienen en cuenta.
Esto puede ser un area de oportunidad para la organizacion para mejorar la comunicacion y

los mecanismos de retroalimentacion, asegurando que todos los empleados sientan que sus

opiniones son valoradas y consideradas en las decisiones organizacionales.

20. ;Como calificaria su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza en la

organizacion?

Tabla 32 Nivel de satisfaccion con el trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 3 4,17%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 15,28%
De acuerdo 48 66,67%
Totalmente de acuerdo 10 13,89%
Total 72 100,00%

Nota: 17 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.

Figura 32 Sus opiniones se tienen en cuenta
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Nota: 18Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion:

El 13,89% esta totalmente de acuerdo en que estan satisfechos con el trabajo que
realizan, el 66,67% estan de acuerdo estan satisfechos con el trabajo que realizan en el

municipio, el 15,28% no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo, no tienen una opinion clara
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sobre su nivel de satisfaccion con el trabajo que realizan, el 4,17% estan en desacuerdo no
estan satisfechos con el trabajo que realizan en el municipio, es decir, la mayoria de los
empleados estan satisfechos con el trabajo que realizan en la organizacion, lo cual es positivo
para la motivacion y productividad. Es importante que la organizaciéon mantenga y potencie
estos niveles de satisfaccion, atendiendo también a aquellos empleados que no estan

satisfechos para mejorar ain mas el ambiente laboral y la satisfaccion general.

21. ;Creo que tengo oportunidades para crecer profesionalmente en esta

institucion?

Tabla 33 Oportunidades para crecer profesionalmente

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 10 13,89%
En desacuerdo 4 5,56%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 31,94%
De acuerdo 26 36,11%
Totalmente de acuerdo 9 12,50%
Total 72 100,00%

Nota: 19 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.

Figura 33 Oportunidades para crecer profesionalmente
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Nota: 20Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion:
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Los resultados sugieren que el 12,50% de los empleados estan totalmente de acuerdo
en que tienen oportunidades para crecer profesionalmente en la institucion, el 36,11% esta de
acuerdo que tienen oportunidades para crecer profesionalmente, existe un considerable
porcentaje de 31,94% que no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo no tienen una opinion clara
sobre si tienen oportunidades para crecer profesionalmente, el 5,56% esta en desacuerdo no
creen que tengan oportunidades para crecer profesionalmente en la institucion y el 13,89%
que percibe una falta de oportunidades en este aspecto. La mayoritaria pero no abrumadora
de la existencia de oportunidades de crecimiento profesional dentro de la organizacion, y un
porcentaje considerable cree que no tiene oportunidades para crecer profesionalmente, lo que
sugiere que hay una minoria insatisfecha con este aspecto. Esto puede ser un area para
mejorar los programas de desarrollo profesional, asegurando que todos los empleados tengan

acceso a oportunidades de crecimiento y desarrollo en sus carreras dentro de la institucion.

22. ;Los objetivos del GAD Municipal reflejan mis intereses?

Tabla 34 Los objetivos del GAD Municipal reflejan mis intereses

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 3 4,17%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 36 50,00%
De acuerdo 26 36,11%
Totalmente de acuerdo 7 9,72%
Total 72 100,00%

Nota: 21 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.
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Figura 34 Los objetivos del GAD Municipal reflejan mis intereses
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Nota: 22Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion:

E19,72% estan totalmente de acuerdo en que los objetivos del GAD Municipal
reflejan sus intereses, el 36,11% estdn de acuerdo con esta perspectiva, existe un porcentaje
de 50,00% de los encuestados no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo que podria reflejar
una percepcion inestable o confusa sobre la alineacion entre los objetivos organizacionales y
sus intereses personales, el 4,17% estd en desacuerdo creen que los objetivos del GAD
Municipal no reflejan sus intereses. Esto puede ser un drea para la institucion para mejorar la
comunicacion de sus objetivos y como estos se alinean con los intereses de los empleados,

asegurando que todos se sientan comprometidos y motivados en relacion con las metas.

23. ;He tenido oportunidad de innovar en mi trabajo?

Tabla 35 Oportunidad de innovar en mi trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 8 11,11%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 31,94%
De acuerdo 32 44,44%
Totalmente de acuerdo 9 12,50%
Total 72 100,00%

Nota: 23 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.
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Nota: 24 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion:

Los resultados sugieren que el 56,94%, es decir, mas de la mitad de los empleados

perciben que han tenido la oportunidad de innovar en su trabajo, existe una parte considerable

de 31,94% que no estd seguro y en un porcentaje menor de 11,11% esta insatisfecho o

percibe una falta de oportunidades en este aspecto. Esto puede ser un area de oportunidad

para la organizacioén para fomentar un ambiente mas propicio para la innovacion, asegurando

que todos los empleados tengan la oportunidad de proponer y probar nuevas ideas en su

ambito laboral.

Promedio de la séptima dimension

Tabla 36 Séptima Dimension de motivacion y satisfaccion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0,00
Medio 25 34,72

Alto 47 65,28

Nota: Promedio de los datos obtenidos de la séptima dimension
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Figura 36 Dimension de motivacion y satisfaccion
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Nota: Clasificacion paramétrica de los resultados de la encuesta en tres niveles

Interpretacion.

El nivel bajo lo calificaron con el 0,00% (0 personas), el nivel medio con el 34,72%
(25 personas) y el nivel alto con el 65,28% (47 personas), lo que sugiere una percepcion
mayormente positiva entre los empleados del Gobierno Auténomo Descentralizado
Municipal del cantén. Zaruma. Este resultado indica que la mayoria de los trabajadores se
sienten motivados y satisfechos con su entorno laboral, lo cual es un indicador favorable para

la productividad y el compromiso organizacional.

Dimension psicosocial

24. E1 GAD Municipal se preocupa por mi grado de estrés y me facilita medios y

herramientas para gestionarlo

Tabla 37 El GAD Municipal se preocupa por mi grado de estrés

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 5 6,94%
En desacuerdo 23 31,94%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 29.17%
De acuerdo 21 29.17%
Totalmente de acuerdo 2 2,78%
Total 72 100,00%

Nota: 25 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma
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Figura 37 El GAD Municipal se preocupa por mi grado de estrés
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Nota: 26Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion:

Los resultados indican que el 6,94% estan totalmente en desacuerdo con que el GAD
Municipal se preocupe por su grado de estrés y les facilite medios y herramientas para
gestionarlo, el 31,94% esta en desacuerdo con esta perspectiva, el 29,17% no es ni de acuerdo
ni en desacuerdo, no tienen una opinidn clara sobre si el municipio se preocupa por su grado
de estrés y les facilita medios y herramientas para gestionarlo, el 29,17% esta de acuerdo que
la institucion si se preocupa por su grado de estrés y les facilita medios y herramientas para
gestionarlo, el 2,78% esta totalmente de acuerdo en que se preocupa por su grado de estrés.
Esta puede ser un area de oportunidad para la organizacion para mejorar las politicas y
programas de bienestar, enfocandose en proporcionar recursos y apoyo para la gestion del

estrés de los empleados para mejorar su bienestar y satisfaccion laboral.

25. La carga mental del trabajo y el estrés es un problema para mi

Tabla 38 La carga mental del trabajo y el estrés es un problema para mi

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 6 8,33%
En desacuerdo 2 2,78%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 28 38,89%

De acuerdo 32 44,44%
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Totalmente de acuerdo 4 5,56%
Total 72 100,00%

Nota: 27 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Figura 38 La carga mental del trabajo y el estrés es un problema para mi
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Nota: 28Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion:

Los resultados sugieren que el 8,33% no consideran que la carga mental del trabajo y
el estrés sean un problema para ellos, el 2,78% estdn en desacuerdo tampoco consideran que
la carga mental del trabajo y el estrés sean un problema para ellos, el 38,89% no estan ni de
acuerdo nien desacuerdo, no tienen una opinidn clara sobre si la carga mental del trabajo y
el estrés son un problema para ellos, el 44,44% de los empleados esta de acuerdo que la carga
mental del trabajo y el estrés si son un problema para ellos, el 5,56% estan totalmente de
acuerdo en que la carga mental del trabajo y el estrés son un problema para ellos. Esto puede
ser un area de atencion prioritaria para la organizacion, que deberia considerar implementar o
reforzar medidas de apoyo y gestion del estrés para mejorar el bienestar y la salud mental de

los empleados, asi como para reducir los efectos negativos del estrés laboral.

26. Su jornada de trabajo se prolonga mas de nueve horas diarias (sumando todos

sus trabajos)



Tabla 39 Su jornada de trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 11 15,49%
En desacuerdo 29 40,85%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13 18,31%
De acuerdo 14 19,72%
Totalmente de acuerdo 4 5,63%
Total 72 100,00%

Nota: 29 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.

Figura 39 Su jornada de trabajo se prolonga
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Nota: 30 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion:

Los resultados sugieren que el 15,49% estan totalmente en desacuerdo en que su
jornada de trabajo se prolonga mas de nueve horas diarias, el 40,85% estan en desacuerdo,
que no trabajan mds de nueve horas diarias, una proporcion considerable de 18,31% no esta

ni de acuerdo ni en desacuerdo, no tienen una opinion clara sobre si su jornada de trabajo se
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prolonga mas de nueve horas diarias, el 19,72% estan de acuerdo en que su jornada de trabajo

se prolonga més de nueve horas diarias, y el 5,63% esté totalmente de acuerdo en que su

jornada de trabajo se prolonga mas de nueve horas diarias. Esto puede ser un area de

preocupacion para la organizacion, ya que trabajar jornadas prolongadas puede afectar

negativamente la salud, el bienestar y la productividad de los empleados, el municipio podria
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considerar investigar mas a fondo las causas de las jornadas prolongadas y buscar soluciones

para equilibrar mejor las cargas de trabajo y evitar el desgaste laboral.

27. Su trabajo es repetitivo, rutinario, aburrido

Tabla 40 Su trabajo es repetitivo, rutinario, aburrido

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 1 1,39%
En desacuerdo 22 30,56%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 26,39%
De acuerdo 23 31,94%
Totalmente de acuerdo 7 9,72%
Total 72 100,00%

Nota: 31 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.

Figura 40 Su trabajo es repetitivo, rutinario, aburrido
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Nota: 32Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion:

El 1,39% de los empleados estan totalmente en desacuerdo que su trabajo sea
repetitivo, rutinario o aburrido, el 30,56% esta, en desacuerdo con esta perspectiva, el 26,39%
no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo, no tienen una opinion clara sobre si su trabajo es
repetitivo, rutinario o aburrido, el 31,94% estan de acuerdo en que su trabajo es repetitivo,
rutinario o aburrido y el 9,72% esté totalmente de acuerdo. Esto puede ser un area de atencion

para la organizacion, ya que la monotonia y la falta de estimulo en el trabajo pueden afectar
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negativamente la motivacion y el rendimiento de los empleados. La organizacién podria
considerar implementar estrategias para diversificar las tareas y ofrecer oportunidades de

desarrollo y crecimiento que hagan el trabajo mas interesante y desafiante.

28. Enfrenta problemas con el comportamiento de los compaferos

Tabla 41Enfrenta problemas con el comportamiento de los compariieros

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 9 12,50%
En desacuerdo 20 27,78%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 25 34,72%
De acuerdo 14 19,44%
Totalmente de acuerdo 4 5,56%
Total 72 100,00%

Nota: 33 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Figura 41 Enfirenta problemas con el comportamiento de los compaiieros
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Nota: 34Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados el 12,50% est4 totalmente en desacuerdo en que enfrentan
problemas con el comportamiento de sus compaiieros, el 27,78% esta en desacuerdo con esta
perspectiva, el 34,72% no est4 ni de acuerdo ni en desacuerdo, no tienen una opinion clara
sobre si enfrentan o no problemas con el comportamiento de sus compafieros, el 19,44% esta

de acuerdo en que enfrentan problemas con el comportamiento de sus compaiieros y el 5,56%
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esta totalmente de acuerdo que enfrenta problemas en esta perspectiva. En esta area se podria
considerar la implementacion de programas de compafierismo y resolucion de conflictos para

asegurar un ambiente de trabajo mas armonioso y colaborativo.

29. En su puesto de trabajo, se requiere permanecer por muchas horas en posturas

incomodas

Tabla 42 Requiere de posturas incomodas en su trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 3 4,17%
En desacuerdo 21 29,17%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 26 36,11%
De acuerdo 19 26,39%
Totalmente de acuerdo 3 4,17%
Total 72 100,00%

Nota: 35 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.

Figura 42 Requiere de posturas incomodas en su trabajo
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Nota: 36Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion:

El 4,17% esta totalmente en desacuerdo en que en su puesto de trabajo se requiera
permanecer por muchas horas en posturas incoémodas, el 29,17% estd en desacuerdo con esta
pregunta, el 36,11% no estan ni de acuerdo ni en desacuerdo no tienen una opinion clara

sobre si en su puesto de trabajo se requiere permanecer por muchas horas en posturas
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incomodas, el 26,39% esta de acuerdo que en su puesto de trabajo se requiere permanecer por
muchas horas en posturas incomodas y el 4,17% esté totalmente de acuerdo que permanece
muchas horas en posturas incomodas. Esto puede ser una sefial para la organizacion de
considerar mejoras ergondémicas en los puestos de trabajo para mejorar el confort y reducir el

riesgo de problemas de salud relacionados con la postura.

30. Su puesto de trabajo, requiere alto grado de concentracion

Tabla 43 Requiere alto grado de concentracion

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 0 0,00%
En desacuerdo 1 1,39%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 29,17%
De acuerdo 30 41,67%
Totalmente de acuerdo 20 27,78%
Total 72 100,00%

Nota: 37 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.

Figura 43 Requiere alto grado de concentracion
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Nota: 38Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma

Interpretacion:

El 1,39% de los empleados no consideran que su puesto de trabajo requiera un alto
grado de concentracion, el 29,17% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, no tienen una

opinidn clara sobre si su puesto de trabajo requiere un alto grado de concentracion, el 42,67%
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esta de acuerdo que su puesto de trabajo requiere un alto grado de concentracion y el 27,78%

esta totalmente de acuerdo en que su trabajo requiere un alto grado de concentracion. La
organizacion podria considerar esta informacién para proporcionar recursos y apoyos que

ayuden a los empleados a mantener su concentraciéon y manejar la carga cognitiva, como

descansos adecuados, un ambiente de trabajo tranquilo, y capacitacion en técnicas de manejo

del estrés y productividad.

31. En su centro de trabajo, hay personas que discriminan, tratan mal o les faltan el

respeto a sus compaiieras/os o subordinadas/os

Tabla 44En su centro de trabajo, hay personas que discriminan, tratan mal o le faltan el respeto

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 18 25,00%
En desacuerdo 24 33,33%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 27,78%
De acuerdo 8 11,11%
Totalmente de acuerdo 2 2,78%
Total 72 100,00%

Nota: 39 Resultados de la encuesta realizada a los empleados del GAD municipal del canton de Zaruma.

Figura 44 En su centro de trabajo, hay personas que discriminan, tratan mal o le faltan el respeto
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Interpretacion:

= Totalmente en desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en

= Totalmente de acuerdo



E125,00% de los empleados esta totalmente en desacuerdo en que en su centro de
trabajo hay personas que discriminan, tratan mal o faltan el respeto a sus compafieras/os o
subordinadas/os, el 33,33% esta en desacuerdo con esta pregunta, el 27,78% no esta no de
acuerdo ni en desacuerdo, no tienen una opinion clara sobre si en su centro de trabajo hay
personas que discriminan o faltan el respeto a sus compafieras/os o subordinadas/os, el
11,11% esta de acuerdo. La organizacion podria considerar esta informacion para
implementar politicas y programas que refuercen el respeto y la inclusion, asi como

mecanismos efectivos para denunciar y abordar comportamientos inapropiados.

Dimension octava

Tabla 45 Promedio de la octava dimension psicosocial
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 12,50
Medio 52 72,22
Alto 11 15,28

Nota: Promedio de los datos obtenidos de la octava dimension

Figura 45 Dimension psicosocial

= BAJO
= MEDIO
= ALTO

Nota: 41 Clasificacion paramétrica de los resultados de la encuesta con tres niveles
Interpretacion.

El nivel alto lo calificaron con el 15,28% (11 personas), el nivel medio 72,22% (52
personas), un porcentaje elevado de empleados en el nivel medio sugiere que hay

oportunidades para mejorar la percepcion del clima psicosocial los factores pueden estar
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influyendo en estas percepciones. La presencia de un porcentaje significativo (9%) en el nivel
bajo también es motivo de preocupacion, ya que puede indicar problemas mas serios que

necesitan ser abordados.
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Identificar los factores del clima laboral que inciden en el desempeiio laboral de

los empleados

empleados dentro de una organizacion. Las diversas dimensiones que conforman el entorno

El clima laboral juega un papel fundamental en la efectividad y el rendimiento de los

laboral, como las condiciones de trabajo, la comunicacion interna, las relaciones

interpersonales y la motivacion, impactan directamente en el desempefio de los

colaboradores.

Para dar cumplimiento al segundo objetivo, se llevo a cabo la identificacion de los

factores del clima organizacional que inciden en el desempefio laboral de los empleados del

GAD, este analisis se ajusto en las siguientes dimensiones: Comunicacion, Liderazgo,

Motivacion, Seguridad, orden y limpieza, Capacitacion y desarrollo, Actitud y colaboracion,

Solucién de problemas, Ambiente de trabajo, Capacidad personal, Costos y productividad,

para la realizacion de esta evaluacion se implementod el método de 360° Las preguntas se

disefiaron en formato de escala de 1 a 5, donde el 5 representd cualidades positivas mientras

que 1 indic6 cualidades negativas.

Tabla 46 Desemperio Laboral

COMUNICACION

5
4

3
2
1

Su forma de comunicarse es permanente, clara y objetiva, en ambos sentidos con todos.

Se comunica permanentemente, de formaclaray objetiva, en ambos sentidos, pero NO con
todos.
Se comunica cuando requiere, de forma clara y objetiva, aunque casi no escucha.

Se comunica muy poco, de forma clara y objetiva, ademas no escucha.
Comunicacion practicamente nula y es dificil de entender, ademés de no escuchar.

LIDERAZGO

5

4

Ha logrado GRAN influenciaen su equipo, la gente sabe a donde va, y como hacerlo. Tienen
gran seguridad.

Ha logrado cierta influenciaen su equipo, la gente sabe a donde va, y como hacerlo. Tiene
seguridad.

Tiene el respeto de la mayoria, hasabido dirigirlos sin problemas y sienten confianza, mas
no plena seguridad.

Poca gente le tiene confianza, no ha sabido dirigir a su equipo con seguridad, hay dudas de
lo que quiere.

14,58%
53,47%

28,82%
3,13%
0,00%
16,67%
58,68%
22,57%

2,08%
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1

Nula confianzay seguridad hacia él por parte de su equipo, graves deficiencias de direccion.

MOTIVACION

5

4

3
2
1

Su forma de sery de comunicarse mantienen permanentemente muy motivado a su todo su
equipo de trabajo.

Ha sabido mantener elevada y constante la motivacion de su equipo, pero en ocasionesno en
todos.

Hay motivacion, aunque no es en todos y no siempre.

Poca gente esta motivada y de vez en cuando, hay pasividad y actitud negativa en la gente.
Su equipo de trabajo se ve sumamente desmotivado hacia su trabajo.

SEGURIDAD, ORDEN Y LIMPIEZA SOL

5
4

3

2

1

Sobresaliente apego a normas y procedimientos de SOL. Lleva récord sin accidentes.

Limpiezay orden en su area de trabajo, sin embargo, en seguridad puede mejorar. Buen
récord sin accidentes.

La inconsistenciaen SOL ha provocado de vez en cuando problemas y accidentes, aunque
muy leves.

Hay deficiencias notables en limpieza, orden y seguridad, lo que ha llevado a que se den
accidentes serios.

La falta de trabajo en SOL da muy mala imagen de su area de trabajo. Ha habido constantes
y serios accidentes.

CAPACITACION Y DESARROLLO

5

4

3

2
1

Excelente capacitacion y adiestramiento en su departamento, anticipandose inclusive a
necesidades futuras.

Buen nivel de capacitacion y adiestramiento, aunque en ocasiones faltahacerlo mejor y mas
frecuentemente.

Hace falta un poco de capacitacion y adiestramiento, sobre todo en algunas personas de su
equipo.

Parece que a muy pocos son a los que se preocupa por capacitar y adiestrar.

Hay deficiencias serias en capacitacion y adiestramiento en todo su equipo de trabajo.

ACTITUD Y COLABORACION

5

4
3

2

1

En él y todo su equipo de trabajo se aprecia una actitud excepcional y permanente de
colaboracién y de servicio.
Su equipo de trabajo y él, se ven con buena actitud y colaboracion todos los dias.

Hay buenacolaboracion y actitud de servicio ensu equipo y en él mismo, aunque no se ve
diario asi.

En ocasiones se aprecia falta de colaboracion entre algunos miembros de su equipo y en él
mismo.

Deficiencias notables y permanentes en cuanto a colaboracion y actitud de servicio en su
equipo y en él mismo.

SOLUCION DE PROBLEMAS

5

4
3

2

1

Encuentrasoluciones efectivas y de forma oportuna a todas y diversas situaciones que se le
presentan.
Da soluciones adecuadas y en tiempo a las situaciones y problemas que se le presentan.

Aporta soluciones adecuadas, aunque en ocasiones un poco lento a los problemas que se
presentan.

Ha tomado algunas decisiones equivocadasy en destiempo a los problemas y situaciones que
se presentan.

La mayoria de sus decisiones dejan mucho que desear y generalmente cuando ya es tarde.

AMBIENTE DE TRABAJO

0,00%

21,53%
56,94%

18,06%
3,47%
0,00%

4,17%
60,76%
35,07%
0,00%

0,00%

15,28%
50,35%
28,13%
6,25%
0,00%
13,54%

51,04%
28,13%

5,21%

2,08%

3,47%

55,90%
36,81%

3,13%

0,69%
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2

1

En todo su equipo de trabajo se apreciaun ambiente de trabajo extraordinario y esto es asi
permanentemente.
Hay buen ambiente de trabajo y es constante, todo el mundo parece estar contento.

La gente trabaja a gusto, dentro de un ambiente de trabajo tranquilo, seguro y confiable.

Hay ocasiones y personas que debido a diversas situaciones han provocado mal ambiente de
trabajo.

El ambiente de trabajo en su equipo de trabajo es deplorable, se nota molestia y conflictos
constantes.

CAPACIDAD PERSONAL

5

4

3

2

1

Siempre ha demostrado conocimientos, habilidades y experiencia sorprendentes y
excepcionales.

Su capacidad, experiencia y habilidad personal, nunca han dejado lugar a dudas. Es bueno en
general.

En alguna ocasién hademostrado ciertas deficiencias en su capacidad, aunque no es muy
notable.

Ha habido varias ocasiones en que su falta de conocimientos, habilidad o experiencia le ha
provocado problemas.

Denota grandes deficiencias personales para llevar a cabo su trabajo.

COSTOS Y PRODUCTIVIDAD

5

4

El evaluado y su departamento demuestran actitud y resultados excepcionales en reduce. de
costos y productividad.

Hay buena conciencia del costo y productividad, ademés de hechos importantes que asi lo
demuestran.

Falta ser mas constantes en su esfuerzo por mejorar la productividad y reducir costos.

deficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de su area, generando costos y
baja productividad.

Total falta de administraciony aprovechamiento de recursos, provocando elevados costos y
la mas baja productividad.

4,17%

45,83%
47,22%
2,78%

0,00%

8,33%
48,26%
37,85%
5,56%

0,00%

6,60%
65,63%

25,69%
2,08%

0,00%

En el siguiente grafico se presentan los resultados del andlisis que muestra como cada

una de estas dimensiones del clima laboral influye en el desempefio de los empleados del

GAD Municipal de Zaruma. A través de esta representacion visual, es posible identificar

cuales factores tienen un impacto positivo, negativo o nulo en el rendimiento laboral,

proporcionando informacion clave para el desarrollo de estrategias que promuevan mejoras

en el ambiente de trabajo y, por ende, en la productividad de la organizacion.



Figura 46 Dimensiones del clima en el desemperio
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Las dimensiones se describen en el grafico son:

e Condiciones de trabajo (D1): Alto impacto positivo.

e Relaciones interpersonales (D2): Impacto negativo.

e Comunicacion interna (D3): Impacto positivo moderado.
e Estructura organizacional (D4): Impacto negativo.

e Formacion profesional (D5): Impacto positivo moderado.
e Reconocimiento y promocion (D6): Impacto positivo leve.
e Motivacion y satisfaccion (D7): Alto impacto positivo.

e Dimension Psicosocial (D8): Casi sin impacto
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7. Discusion

El estudio analizo los resultados de las diversas dimensiones del clima laboral y como
estos factores afectan el desempeio del personal, los hallazgos tienen implicaciones
significativas para la gestion del talento humano en este entorno, segtin (Pilligua y Arteaga,
2019) en su investigacion indica que las empresas deben esforzarse por lograr un clima de
trabajo positivo independientemente de su industria, tamafio o composicion de la fuerza
laboral los resultados de los empleados de una empresa estan significativamente
influenciados por su trabajo, el cual estd l16gicamente ligado a la produccion y productividad
de la organizacion, exigiendo libre comunicacion en todos los niveles de gestion,
colaboracion de los empleados, autonomia y proyeccion gerencial, lo que redunda en

resultados exitosos para cualquier organizacion.

El actual estudio de investigacion su disefio de investigacion fue de tipo descriptivo y
correlacional, ya que se recolecto datos en un solo punto en el tiempo para describir la
situacion actual del clima laboral y el desempefio laboral del GAD Municipal del canton
Zaruma, con un enfoque cuantitativo, ya que se recogera y analizard la informacion, para una

mejor comprension del problema de investigacion en el GAD del canton Zaruma.

El objetivo principal “Evaluar como el clima laboral influye en el desempefio de los
empleados del GAD municipal del Cantén Zaruma durante el afio 2024”; los hallazgos
confirman la importancia de un clima laboral positivo, respaldando la teoria de que un clima
de trabajo favorable fomenta el desempeno del personal. por lo que se propuso los siguientes

objetivos especificos:
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Realizar un diagndstico del clima laboral de los empleados del Gobierno

Autonomo Descentralizado Municipal del canton Zaruma.

El clima laboral estd influenciado por diversas dimensiones relacionadas con el
clima de trabajo, comprendiendo los ocho factores, con el objetivo de comprender la
percepcion que tienen los empleados sobre su ambiente laboral en la institucion. Los
resultados del diagndstico no solo proporcionan informaciéon valiosa sobre la percepcion de
los empleados, sino que también permiten a la gerencia desarrollar planes de accion
especificos para mejorar el clima laboral. Al fomentar un ambiente saludable, se espera
aumentar la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo que repercute directamente en

su desempefio y en la productividad general de la institucion.

En este andlisis del clima laboral, se emple6 una escala Likert de 1 a 5, donde 1
representa el nivel mas bajo de satisfaccion o percepcion positiva, y 5 representa el nivel mas
alto. Este enfoque se eligid para obtener una medicion precisa y estructurada de las

percepciones de los empleados en diversas dimensiones del clima laboral.

Escala de Likert:

e 1: Totalmente en desacuerdo / Nivel mas bajo de percepcion.

e 2: Endesacuerdo / Insatisfecho.

e 3:Nide acuerdo ni en desacuerdo / Neutro.

e 4: De acuerdo / Satisfecho.

e 5:Totalmente de acuerdo / Nivel mas alto de percepcion.

Con el objetivo de simplificar el andlisis y enfocar las estrategias de mejora, se

procedi6 a agrupar los resultados en escalas de frecuencia de tres niveles, al agrupar en
niveles bajo, medio y alto permite identificar de manera mas clara las areas que requieren

intervencion. Al observar las dimensiones donde un porcentaje significativo de empleados se
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sitia en el nivel bajo o medio, se pueden disefiar estrategias especificas para abordar las

preocupaciones o mejorar la satisfaccion en esos aspectos

Bajo: Indica un nivel deficiente o insatisfactorio en el aspecto evaluado

Medio: Representa un nivel aceptable o moderado en el aspecto evaluado, pero con

margen para mejorar

Alto: Indica un nivel 6ptimo o excelente en el aspecto evaluado.

Figura 47 Promedio de dimensiones del clima laboral en los niveles bajo, medio y alto
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I ——————. 65,28%

D7 34,72%

0,00%
I 31,94%

D6 45,83%
I 22,22%
I 45 ,83%

D5 43,06%

I 11,11%
I 19,44%

D4 63,89%
I 16,67%
R 56,94%

D3 40,28%
mE 2,78%

56,94%
2 38,89%
. 4,17%
D1 * 68,06%
, (1]
B 2,78%

I 15,28%
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Figura 48 Promedio general de los niveles

. Bajo 9,03%

Medio 46,01%

B Alto 44,97%

Total 100,00%
Interpretacion.

72,22%

B ALTO
MEDIO

®BAJO

80,00%

Un 9,03% de los empleados perciben el clima laboral en un nivel bajo, lo que es una

sefial de alerta. Este grupo puede estar experimentando problemas que afectan negativamente

su desempefio y bienestar. E146,01% de los empleados sitian su percepcion del clima laboral
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en un nivel medio. Esto indica que hay margen de mejora, los empleados no estan en una
situacion critica, tampoco se encuentran plenamente satisfechos. El 44,97% de los empleados

considera que el clima laboral es favorable, lo que es positivo, pero refleja que menos de la

mitad de los empleados estan plenamente satisfechos con el entorno de trabajo.

Tabla 47 Promedio de las dimensiones del clima laboral

N° Dimension Promedio Meta % Cumplimiento
1 Condiciones de trabajo 3,89 5 77,92%
2 Relaciones interpersonales 3,89 5 77,92%
3 Comunicacién interna 3,66 5 73,06%
4  Estructura Organizacional 3,61 5 71,67%
5  Formacion profesional 3,67 5 73,06%
6  Reconocimiento y promocion 3,12 5 62,28%
7  Motivacion y satisfaccion 3,61 5 72,27%
8  Dimension Psicosocial 3,08 5 61,67%

Total 3,57 71,23%
Interpretacion

Como se observa en la tabla el promedio de 3,57 y de porcentaje el 71,23% lo que
significa que la percepcion sobre el clima laboral esta con una calificacién de bueno; lo cual

significa que si bien es cierto la institucion cuenta con un buen ambiente de trabajo, sin embargo,

existen factores que pueden ser mejorados y/o sostenidos.

El clima laboral depende de varios factores en las dimensiones que se relacionan con

el clima laboral, para el diagndstico inicial se tomaron en cuenta los ochos factores, las cuales

son:

Las condiciones de trabajo que fue un 3,90 y su porcentaje de cumplimiento es de

77,92% esto quiere decir que son bastante buenas, pero se deben implementar medidas para

mantener o mejorar la situacion.
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Las relaciones interpersonales con un 77,92% estan bien valoradas, aunque siempre

hay espacio para fomentar ain mas el trabajo en equipo y el respeto mutuo.

La comunicacion interna con el 73,06% su calificacion es buena, pero se puede seguir

trabajando en mejorar la transparencia y la frecuencia de la comunicacion.

La estructura organizacional cumple con un nivel de 71,67% es aceptable, aunque se

puede optimizar la claridad en la definicion de roles y responsabilidades.

La formacion profesional es adecuada con la calificacion de 73,06%, pero se

recomienda mejorar para asegurar que todos los empleados tengan acceso a capacitacion

relevante y actualizada.

El reconocimiento y las promociones tiene una calificacion de 62,28%, lo que
podemos interpretar que no estdn tan bien valorados. Es crucial revisar y ajustar los procesos

de evaluacion y promocion para que sean mas justos y transparentes.

La motivacion y satisfaccion de los empleados con una calificacion de 72,27% son

razonablemente buenas. Se deben implementar estrategias para mantener e incrementar la

satisfaccion general.

La dimension psicosocial tiene una calificacion de 61,67% lo que muestra una
calificacion regular, con areas problematicas, como estrés y carga mental. Es necesario tomar

medidas para mejorar el bienestar emocional y psicoldgico de los empleados.

Este diagndstico permitid identificar factores que afectan la satisfaccion y el
desempeio, facilitando la implementacion de estrategias que mejoren el ambiente de trabajo.
Segun los resultados obtenidos, el promedio general del clima laboral se sitia en un 71,23%,
con un 9,03% de los empleados en niveles bajos, un 46,01% en niveles medios y un 44,97%

en niveles altos. Esto indica que, aunque la mayoria de los empleados perciben un clima
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relativamente positivo, existen areas que requieren atencion; sin embargo, también se han
identificado areas criticas que necesitan atencion inmediata. Las dimensiones con menor
puntuacion indican que hay oportunidades para mejorar la satisfaccion y el compromiso del
personal, el mejoramiento continuo en estas areas puede resultar en un aumento significativo

en el desempeno y bienestar de los empleados.
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Segundo objetivo

Identificar los factores del clima organizacional que inciden en el desempeiio

laboral de los empleados.

La identificacion de los factores del clima organizacional que inciden en el
desempefio laboral de los empleados es un aspecto crucial para mejorar la productividad y
satisfaccion en el trabajo. Esto es importante para determinar los factores que afectan
negativamente e identificar areas de mejora, ya que permite a las empresas obtener
retroalimentacién valiosa sobre las percepciones de los empleados respecto a su entorno
laboral. Esto no solo ayuda a identificar areas de mejora, sino que también facilita la

implementacion de cambios que pueden llevar a un aumento significativo en el desempefio

laboral.

En este sentido, es esencial realizar evaluaciones periddicas del clima laboral para
ajustar las estrategias segun las necesidades cambiantes del personal, es importantes
involucrar a los empleados en la identificacion de los factores que afectan su percepcion del
clima laboral. Esto no solo permite un diagndstico mas preciso, sino que también fomenta un
sentido de pertenencia y compromiso hacia la organizacion. La implementacion de medidas
basadas en los resultados obtenidos puede llevar a una mejora gradual y sostenible en el

desempeiio de los empleados.



Analisis Inferencial (Prueba de hipdtesis)
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Los factores del clima laboral inciden en el desempeiio laboral de los

empleados?

HO = El clima laboral no tiene ninguna relacion con el desempefio laboral de los

empleados del GAD Municipal del canton Zaruma

H1 = El clima laboral si tiene una relacion negativa o positiva con el desempefio

laboral de los empleados del GAD Municipal del canton Zaruma.

Tabla 48 regresion lineal

Estadisticas de la regresion

Coef. Pearson

Coeficiente de correlacion

multiple 0,32369517 0,32369517
Coeficiente de determinacion
R”2 0,10477856
R”2 ajustado 0,09198969
Error tipico 9,87817929
Observaciones 72
Tabla 49 Regresion lineal
ANOVA
Grados de Suma de Promedio de F Valor critico
libertad cuadrados los cuadrados de F
Regresion 1 799,454625 799,454625 8,19294447 0,00554274
Residuos 70 6830,48982 97,578426
Total 71 7629,94444
Coeficientes  Error tipico Estadisticot  Probabilidad Inferior Superior Inferior Superior
95% 95% 95,0% 95,0%

Intercepcion  128,158708 7,36412306 17,4031188 3,9408E-27 113,471428 142,845988 113,471428 142,845988
Clima 0,19411568 0,06781732 2,862332  0,00554274 0,0588583 0,32937305 0,0588583 0,32937305

laboral
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Explicaciones estadisticas de la regresion:

Coeficiente de correlacion multiple (0.3237):

Este valor mide la fuerza de la relacion entre las variables independientes (en este
caso, Clima Laboral) y la variable dependiente (Desempefio). Indica una correlacion positiva
y baja, aunque existe una relacion, no es muy fuerte lo que indica que el clima laboral tiene

un efecto moderado sobre el desempefio.

Coeficiente de determinacion R? (0.1048):

Indica qué proporcion de la variabilidad en la variable dependiente es explicada por la
variable independiente. Este valor indica que el modelo explica el 10.48% de la variabilidad
en la variable dependiente. Es decir, el 89.52% de la variabilidad no es explicada por la

variable CL, lo que sugiere que hay otros factores que influyen en la variable dependiente.

R? ajustado (0.0920):

Este valor ajusta el R? en funcion del numero de variables en el modelo. Al ser similar

al R?, indica que el modelo no se beneficia significativamente de tener una variable mas

Error tipico (9.878):

Es la desviacion estandar de los residuos (errores). En promedio, las predicciones del
modelo tienen un error de casi 9.88 unidades respecto al desempefio real, lo que indica cierta

variabilidad.

Poblacion (72):

Se utilizaron los 72 datos obtenidos de las encuestas en la regresion.
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Explicacion del analisis de varianza (ANOV A):

Grados de libertad:

Regresion (1): Una variable independiente.

Residuos (70): 72 observaciones menos 2 (una para la constante y otra para la

variable independiente).

Total (71): Es la suma de los grados de libertad de regresion y residuos.

Anadlisis varianza

Estadistico F (8.1929): Este valor mide la relacion entre la variabilidad explicada por
el modelo (regresion) y la variabilidad no explicada (residuos). Cuanto mayor sea el valor de

F, mas significativa es la relacion entre las variables.

Valor critico de F (p = 0.0055): Como el valor p es menor que 0.05, podemos
concluir que la relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral es estadisticamente

significativa, lo que sugiere que el clima laboral si tiene un impacto en el desempefio.

Esto indica que rechazamos la hipotesis nula (Ho), lo que significa que el clima

laboral influye en el desempefio laboral de los empleados.

Coeficientes:

Intercepcion (128.1587):

Es el valor estimado del desempefio laboral cuando el clima laboral es 0. Aunque no

tiene una interpretacion practica directa, es util para calcular las predicciones.

Clima laboral (0.1941):
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Indica que, por cada unidad adicional de mejora en el clima laboral, el desempefio
laboral aumenta en 0.1941 unidades. Este coeficiente es positivo, lo que confirma que el

clima laboral tiene un efecto positivo sobre el desempefio.

Estadistico t (2.8623) y valor p (0.0055): El valor t es alto, y el valor p es menor que

0.05, lo que confirma que el coeficiente del clima laboral es estadisticamente significativo.

Intervalos de confianza (95%): El intervalo para el coeficiente del clima laboral es
[0.0589, 0.3294], lo que indica que es poco probable que el verdadero valor del coeficiente
sea 0, reforzando la conclusion de que el clima laboral tiene un efecto positivo en el

desempeno

e Clima laboral (-0,051018752 a 0,064322094):

Como el intervalo de confianza incluye el 0, refuerza la conclusion de que el

coeficiente de la variable clima laboral no es significativamente diferente de 0.

Interpretacion:

Existe evidencia estadisticamente significativa para afirmar que el clima laboral si
influye en el desempefio laboral de los empleados del GAD Municipal del canton Zaruma.
Aunque el efecto es moderado (R? = 10.48%), mejorar el clima laboral tiene un impacto
positivo en el desempefio de los empleados. Dado que el valor de F es significativo (p =
0.0055), rechazamos la hipétesis nula (Ho) y aceptamos la hipotesis alternativa (H1). Esto
significa que el clima laboral si tiene una relacion positiva con el desempeiio laboral de los
empleados del GAD Municipal del canton Zaruma. Sin embargo, el efecto del clima laboral
sobre el desempefio es moderado, lo que sugiere que se deben considerar otros factores que

puedan estar afectando el desempefio laboral
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La investigacion ha evidenciado que aunque existe una compensacion positiva entre
el clima y el desempefio laboral, esta no es tan fuerte como se esperaria. Esto implica que, si
bien mejorar el clima puede tener efectos beneficiosos, no es la tinica variable a considerar
para optimizar el rendimiento de los empleados. Se requiere un enfoque global que contemple
otros aspectos organizacionales Es importante revisar la metodologia y considerar si otras
variables podrian estar influyendo en el desempefio laboral, como la necesidad de trabajo,
cultura organizacional, transparencia y ética, seguridad laboral, analizar la influencia de las
politicas gubernamentales y la estabilidad politica en el clima laboral. etc., para detectar un

efecto mas significativo.

El estudio realizado por (Campos, 2024), revelo que el desempefio laboral estuvo
influenciado por el clima laboral, siendo la responsabilidad en el trabajo el factor mas
importante con un coeficiente de relacion moderado de 0,606, lo que determino que el clima
laboral tiene un impacto en la responsabilidad en el trabajo de los servidores publicos de la
Municipalidad Distrital de Amarilis, indicando que la responsabilidad laboral del personal se

ve influenciada positivamente por un clima organizacional favorable.

Por el contrario en la investigacion de (Herrera J. M., 2019), los resultados muestran
que las correlaciones entre las variables de la investigacion son bajas, por lo que se puede
observar que el clima laboral en la Subdireccion Nacional de Gestion de Talento Humano del
IESS, no afecta en el desempefio de los servidores publicos, las dimensiones de flexibilidad
del ambiente de trabajo (39,33%), recompensas (40,33%), asi como las areas de reduccion de
tramites burocraticos (40,33%) y desempefio (44,00), indican niveles criticos de riesgo y
sugieren planes de accion para intervenciones, y basada en la teoria de Likert se puede

establecer un clima autoritario y paternalista
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Limitaciones:

Durante el proceso de recopilacion de datos, una de las limitaciones significativas fue
la incertidumbre en la poblacion en estudio. Esta incertidumbre se refiere a posibles dudas o
inquietudes que los empleados del GAD Municipal del canton Zaruma pudieran haber tenido
respecto a la confidencialidad de sus respuestas, el uso de la informacion recopilada, o el
impacto que los resultados del estudio pudieran tener en su entorno laboral, pudo haber
generado una tendencia a proporcionar respuestas mas favorables de lo que realmente

perciben los empleados, lo que pudo dar lugar a resultados positivos falsos o erroneos.

La naturaleza del clima laboral y su impacto en el desempefio de los empleados son
fenomenos complejos y multifacéticos, que pueden verse afectados por diversas variables
externas e internas. Los participantes no se sintieron cdmodos compartiendo sus opiniones,
esto podria haber afectado la validez de los datos. Como resultado, los hallazgos podrian no

reflejar con precision la verdadera relacion entre el clima laboral y el desempeiio.

A pesar de estos desafios, se reconoce que la identificacion y discusion de estas
limitaciones son esenciales para interpretar adecuadamente los resultados y para guiar futuras
investigaciones en este ambito. Este enfoque no solo destaca la limitacion de la
incertidumbre, sino que también contextualiza su impacto potencial en los resultados del

estudio.
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Tercer objetivo

El objetivo de este diagnostico fue analizar el clima laboral para proponer estrategias
que incrementen el desempefio de los empleados, basado en los resultados que indican que el
clima laboral tiene una relacion positiva con el desempefio, aunque moderada, estas
estrategias buscan atacar las dreas criticas y potencialmente aumentar el impacto del clima

laboral en el rendimiento de los empleados, aunque es probable que otros factores también

tengan una influencia importante

Es ampliamente aceptado en la literatura y en practica organizacional que un clima
laboral favorable contribuye de manera importante el bienestar general de los empleados, esto
puede influir en otros aspectos importantes como la satisfaccion laboral, la retencion del
personal y la motivacion, que a su vez podrian tener un impacto indirecto en el desempefio

laboral a largo plazo.

Por lo tanto, al mejorar estas areas no solo puede potenciar el bienestar y la
satisfaccion de los empleados, sino que también crea un entorno mas propicio para que los

empleados alcancen su maximo potencial.

Las estrategias propuestas se enfocaran en las dimensiones del clima laboral que han
sido identificadas con niveles de satisfaccion bajos o medios. Estas incluyen condiciones de
trabajo, relaciones interpersonales, comunicacion interna, estructura organizacional,
formacion profesional, reconocimiento y promocion, motivacion y satisfaccion y dimension
psicosocial, ya que no tienen un nivel bajo considerable, es evidente que hay areas que
requieren atencion. Al implementar estas mejoras, la organizacion puede generar un ambiente
de trabajo mas positivo, lo que podria tener efectos favorables en la motivacion, cohesion del

equipo, en la calidad del trabajo y mejorar el desempefio de los empleados.
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Presupuesto Fecha de
Dimension Porcentaje Objetivo Estrategias Responsable
estimado realizacion
) Realizar una auditoria del estado actual de las
Mejorar el o o
) . instalaciones y del mobiliario para identificar
ambiente fisico y ) _
mejoras necesarias
las condiciones ] )
Mejorar el entorno fisico: invertir en las Diciembre 2024
laborales para que ' ' . Jefe de lciemore :
mejoras de las instalaciones, asegurando que
Bai los empleados del mod Recursos $8,000 -
ajo: o sean comodas y seguras. ..
Condici de 2789 GAD Municipal Eaui fento ad d od Humanos $12,000 Frecuencia:
ondiciones de 2,78% quipamiento adecuado: asegurarse que todos o
) cuenten con ) Departamento  mobiliario, Auditoria anual y
trabajo Medio: los empleados tengan acceso a las herramientas _
20,170, condiciones ' . i baio d de mantenimiento Mantenimiento
,17% equipos necesarios para realizar su trabajo de .
Optimas de trabajo yeaup . P ! Infraestructura trimestral.
manera eficiente.
(comodidad, ruido, )
Mejorar la ergonomia: de los espacios de
temperatura,
L trabajo con mobiliario adecuado
iluminacion, )
o Equipos tecnoldgicos: raton ergonoémico,
limpieza, orden)
computadora luz adecuada.
Fortalecer las Implementar talleres: de ética, respeto, Jefe de Diciembre 2024
Bajo: relacionesentre los resolucion de conflictos trabajo en equipo, Recursos Frecuencia:
$5,000 anuales
Relaciones 4,17% empleados y organizaractividades para fomentar la uniony la Humanos _ Talleres
) ) (formacion y
interpersonales Medio: fomentar el respeto, confianza entre los empleados. Comité de I semestrales y
talleres).
38,89% éticay Establecer una politica de “Cero Tolerancia”: Bienestar ) evaluacion
colaboracion entre  hacia la discriminaciony el maltrato y promover Laboral trimestral de
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los empleados del
GAD Municipal,
reduciendo el
conflicto

interpersonal

una cultura de comunicacion abierta y honesta,
donde los empleados se sientan comodos
expresando sus ideas y preocupaciones.
Crear un comité de bienestar laboral: para
mediar en situaciones de conflicto entre
empleados, establecer procesos claros para la
resolucion de conflictos de manera justa,

equitativa y rapida.

relaciones

interpersonales.

Comunicacion

interna

Bajo:
2,78%
Medio:
40.28%

Mejorar la claridad
y efectividad de la
comunicacion
dentro de la

organizacion

Canales de comunicacion: crear un canal de
comunicacion interno digital como grupos en
redes sociales, WhatsApp, reuniones o anuncios
informativos, etc.

Feedback constante: fomentar la
retroalimentacion de las actividades a tiempo,
tanto de arriba hacia abajo como de abajo hacia
arriba en reuniones mensuales entre los
diferentes departamentos para compartir avances
y resolver dudas

Reuniones informativas: realizar reuniones
periodicas para mantener a todos informados
sobre los avances, logros, actividades, resultados

y cambios en la institucion.

Jefe de
Recursos

Humanos.

$3,000 anuales
(plataformas
digitales y
disefio de
anuncios

informativos).

Diciembre 2024.
Frecuencia:
Anuncio
informativo
mensual,
reuniones
interdepartamenta

les cada mes
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Claridad de roles y responsabilidades:
Revisar y actualizar los manuales de funciones

de cada puesto, definir claramente los roles y

responsabilidades de cada empleado. Enero 2025.
A | Reduccién de tramite: Simplificar procesos 'y Jefe de Frecuencia:
Bajo: segurar que la o ) Y
procedimientos para evitar los papeleos Recursos $4,000 anuales Actualizacion de
Estructura 16,67% estructura ] ) 1 1
‘ o innecesarios Humanos, (manualesy ~ Tanuaies anual,
organizacional Medio: organizacional sea _ - S ) evaluacion
. Descentralizacion: delegar autoridad y permitir Direccion evaluacion).
63,89% clara y eficiente o trimestral
que los empleados tomen decisiones dentro de  General rimestral.
sus areas de trabajo.
Crear un sistema de evaluacién: una
evaluacion regular del desempefio alineado a las
responsabilidades establecidas
Programas de capacitacion: aplicar programas
de capacitacion continua y desarrollo $15,000 Febrero 2025,
Bajo: Aumentar las profesional, crear un plan de capacitacion anual anuales Frecuencia:
Formacion 111% oportunidades de  en temas técnicos y de gestion para todos los  Jefe de (capacitacione Capacitaciones
profesional Medio: desarrollo y empleados. Recursos s internas y anuales, tutorias
43.06% capacitacion Tutorias: establecer programas de tutorias Humanos apoyo para trimestrales.
profesional donde los empleados experimentados guien a los cursos
mas nuevos para apoyar el crecimiento externos).

profesional dentro de la organizacion.
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Plan de carrera: Incentivar la participacion en
seminarios y cursos externos, cubriendo
parcialmente los costos, que permitan a los
empleados ver un futuro claro dentro de la

organizacion.

Sistema de recompensas: aplicar un sistema de

recompensas que reconozca los logros y

Marzo 2025.
Mejorar el sistema  esfuerzos de forma trimestral para empleados Frecuencia:
de reconocimiento  destacados. L
Bajo: o . | o d $2,500 anuales Reconocimiento
. y promocion justo, Promociones transparentes: asegurar que el  Jefe de ) .
Reconocimient 22,22% - (premios y trimestral,
N ) basado en el proceso de promocion sea transparente y basado Recursos O sion d
oy promocién Medio: ) _ . reconocimient Tevision de
desempefio y las en méritos e informar regularmente sobre Humanos criterios
45.83% . 0s).
competencias vacantes. anualmente
demostradas Reconocimiento publico: Crear eventos o
plataformas donde se reconozcan ptiblicamente a
los logros de los empleados.
| Realizar encuestas anuales: para medir la Abril 2025.
Aumentar la .
o satisfaccion laboral y proponer mejoras $6,000 anuales Frecuencia:
motivacion y
L . _ B Participacion en decisiones: involucrar a los  Jefe de (actividades de Encuestas
Motivaciony  Medio: satisfaccion de los o _ _ 1
) ) empleados en la toma de decisiones que afecten Recursos integracion y ~ anualcs,
satisfaccion 34,72% empleados ) ) actividades de
di ~ ++su trabajo Humanos sistema de v
mediante una mejor . .
) L Ambiente positivo: organizar actividades de incentivos) Integracion
alineacion de los trimestrales

integracion y recreacion para fortalecer la
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intereses personales

y organizacionales.

cohesion del equipo y fomentar un ambiente de
trabajo positivo y de apoyo mutuo

Beneficios adicionales: Implementar un sistema
de incentivos basado en el cumplimiento de
objetivos, como dias libres, bonos y actividades

recreativas.

Dimension

psicosocial

Bajo:
12,50%
Medio:
72,22%

Mejorar el
bienestar
psicosocial de los
empleados, como el
estrés y la carga
mental, para
mejorar su salud

mental y emociona

Programas de bienestar: Establecer programas
de manejo de estrés laboral, que incluyan
actividades fisicas y ofrecer acceso a servicios
de consejeria psicologica.

Balance trabajo — vida: promover un balance
saludable entre trabajo y vida personal,
ofreciendo mas flexibilidad en los horarios para
reducir la sobrecarga mental

Espacios de relajacion: Crear espacios dentro
del GAD Municipal del canton Zaruma, donde
los empleados puedan relajarse y desconectarse

durante breves periodos.

Jefe de
Recursos

Humanos

$7,500 anuales
(consejeria
psicologica,
programas de
manejo de

estrés)

Mayo 2025.
Frecuencia:
Consejeria
continua, pausas
activas diarias,
evaluacion
trimestral de

carga mental.
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Aunque las dimensiones no muestran un nivel de satisfaccion extremadamente bajo, es
evidente que hay areas que podrian beneficiarse de mejoras. Implementar estrategias
especificas para abordar las dimensiones que presentan niveles medios mas elevados
(Dimension estructura organizacional, Dimension formacion profesional, Dimension
reconocimiento y promocion, Dimension psicosocial), al mejorar el clima laboral es un factor
critico para el aumento del desempefio de los empleados, implementar estrategias que
fomenten un ambiente de trabajo positivo, se puede lograr una compensacion directa con la

satisfaccion y motivacion de los trabajadores.

Las estrategias propuestas para mejorar el clima laboral deben ser adaptativas y centradas en
las necesidades especificas de los empleados, al involucrar a los empleados en el proceso de
identificacion de areas de mejora, se fomenta un sentido de pertenencia y compromiso con la
organizacion, lo que resulta en una mayor disposicion a contribuir al éxito colectivo y en un

desempefio mas alto y sostenible a largo plazo.
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8. Conclusiones
El estudio revel6 que las condiciones en las areas evaluadas no presentan indicadores
criticos de insatisfaccion, a pesar de un clima laboral aceptable, hay dimensiones que deben
mejorar, con los datos recogidos demuestran que los empleados expresan niveles moderados
de satisfaccion con sus condiciones laborales, pero aspectos como la falta de oportunidades
de formaciéon y promocion interna generan una percepcion negativa en ciertos grupos, lo que

afecta su motivacion.

El anélisis realizado revela que existe una relacion significativa y positiva entre el
clima laboral y el desempefio de los empleados. El coeficiente de evaluacion multiple de
0,3237 sugiere que, a medida que se mejora el clima laboral, también se observa un
incremento en el desempeno laboral. Esto resalta la importancia de crear y mantener un
ambiente de trabajo favorable, ya que influye directamente en la productividad y satisfaccion

de los empleados.

La propuesta de estrategias para mejorar el clima laboral es fundamental para
potenciar el desempefio de los empleados. Un ambiente de trabajo positivo no solo
incrementa la satisfaccion y motivacion del personal, sino que también se traduce en una
mayor productividad y eficiencia organizacional. Al encontrarse las necesidades y
preocupaciones de los empleados, se establece un entorno favorable para el desarrollo

profesional y personal, lo que beneficia a toda la institucion, los aspectos a mejorar que se

tomaron para la propuesta fueron de los niveles medios y bajos de las dimensiones evaluadas.

9. Recomendaciones
Continuar monitoreando el clima laboral para identificar cambios en las percepciones
de los empleados, enfocandose en mejorar los aspectos que alin generan preocupacion como

la comunicacion y el reconocimiento, incluir nuevas dimensiones en futuros diagnosticos del
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clima laboral, como la conciliacion entre la vida laboral y personal, y la percepcion de

desarrollo profesional.

Continuar evaluando el clima laboral y su impacto en el desempefio, seria beneficioso
realizar encuestas periddicas para evaluar la percepcion del clima laboral y ajustar las
politicas organizacionales segun las necesidades y expectativas de los empleados. Esto no
solo contribuira a un mejor desempefio, sino que también potenciard el compromiso y la
retencion del talento en la organizacion, Se recomienda considerar otros factores o ajustar el
modelo en las proximas evaluaciones para obtener una explicacion mas precisa del

desempeio laboral.

Tomar en cuenta la propuesta de estrategias desarrollada en este estudio, la cual
incluye actividades enfocadas en mejorar las dimensiones de nivel bajo y medio, estas
acciones contribuiran a crear un clima laboral mas saludable, lo que a su vez impulsaré el
desempeno general de los empleados del GAD Municipal del canton Zaruma. Las estrategias
futuras podrian centrarse en explorar otros elementos que puedan influir en el desempefio de

los empleados.
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11. Anexos

Anexo: 1 Solicitud para realizar el trabajo de titulacion

Universidad
Nacional
deloja

POSGRADO

® w1

1859

Zaruma, 12 de abril el 2024

Sr. Carlos Aguilar
Alcalde del GAD Municipal Zaruma

Presente:

De mi consideracion:

Soy Marilyn Vanesa Molina Ramén con cédula de identidad N°. 0704573229,
estudiante de la Maestria de Gestion de talento humano de la Universidad Nacional de
Loja, le solicito a usted de la manera mas atenta el debido permiso de usted para realizar
el trabajo de titulacion en el GAD Municipal de Zaruma, asimismo poder tener el acceso
a la misma con fin de obtener informacion que me permita desarrollar el trabajo de
titulacion

Por la atencién que se digne dar a la misma, le anticipo mis sinceros agradecimientos

y éxitos en sus labores diarios.

Atentamente

Marilyn Vanesa Molina Ramon

C.I: 0704573229



Anexo: 2 Aceptacion del trabajo de titulacion
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Dimensién

Descripcién

1 2 3 45

Condiciones de
trabajo

Relaciones
interpersonales

Comunicacion
interna

Estructura
organizacional
Formacion
profesional

Reconocimiento
y promocidn

Motivaciony
satisfaccion

Dimensién
Psicosocial

10

11
12
13

14

15
16

17

18

19
20

21

22
23

24

25
26

27

28
29

30
31

Dispongo de los materialesy recursos necesarios para realizarmi trabajo
Las condiciones de trabajo (comodidad, ruido, temperatura, iluminacion,
limpieza, orden), me permiten desempefiar mi trabajo con normalidad
En mi oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo

Las personas con las que me relaciono en el GAD Municipal actian con
respeto y de manera ética

Cuento con la colaboracién de las personas de otros departamentos
Su jefe inmediato, ¢tiene una actitud abierta respecto a sus puntos de
vista y escucha sus opiniones respecto a cdmo llevar a cabo sus

funciones?

La comunicacion interna en el GAD Municipal es una actividad
permanente y planificada

¢Recibe retroalimentacion sobre las labores que realiza?

La comunicacidn sobre los resultados y marcha del GAD Municipal es
clara y transparente

En la institucion las funciones estan claramente definidas
Recibo formacion para actualizar los conocimientos de mitrabajo

Recibo formacion para el desarrollo personaly la gestién del talento
¢Considera que recibe una justa retribucion econédmica por las labores

desempefiadas?

Considero adecuados los criterios de evaluacion de mi desempefio en el

GAD Municipal

Las promociones internas se realizan de manera justa
Tengo disponible informacién sobre los puestos vacantes en el GAD

Municipal

Creo que tengo la oportunidad de desarrollarme profesionalmente en el

GAD Municipal

¢Cbémo calificaria su nivel de satisfaccion por pertenecer al GAD

Municipal?

¢Considera que sus opiniones se tienen en cuenta?
¢Como calificaria su nivel de satisfaccién con el trabajo que realiza en la

organizacion?

¢Creo que tengo oportunidades para crecer profesionalmente en esta

institucion?

¢Los objetivos del GAD Municipal reflejan mis intereses?

¢He tenido oportunidad de innovar en mitrabajo?

El GAD Municipal se preocupa por migrado de estrés y me facilita
medios y herramientas para gestionarlo

La carga mental del trabajo y el estrés es un problema para mi
Su jornada de trabajo se prolonga mas de nueve horas diarias (sumando

todos sus trabajos)

Su trabajo es repetitivo, rutinario, aburrido

Enfrenta problemas con el comportamiento de los comparieros
Requiere permanecer por muchas horas en posturas incomodas

Requiere alto grado de concentracion

En su centro de trabajo, hay personas que discriminan, tratan mal o les
faltan el respeto a sus compafieras/os o subordinadas/os
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Anexo: 4 Estructura de la encuesta de desemperio laboral

COMUNICACION

5 Su forma de comunicarse es permanente, clara y objetiva, en ambos sentidos con todos.

4 Se comunica permanentemente, de forma clara y objetiva, en ambos sentidos, pero NO con todos.

3 Se comunica cuando requiere, de forma clara y objetiva, aunque casi no escucha.

2 Se comunica muy poco, de forma clara y objetiva, ademas no escucha.

1 Comunicacion practicamente nula y es dificil de entender, ademéas de no escuchar.

LIDERAZGO

5 Halogrado GRAN influenciaen suequipo, la gente sabe a dénde va, y como hacerlo. Tienen gran seguridad.
4 Ha logrado cierta influencia en su equipo, la gente sabe a donde va, y como hacerlo. Tiene seguridad.

3 Tiene el respeto de la mayoria, hasabido dirigirlos sin problemasy sienten confianza, méas no plena seguridad.
2 Poca gente le tiene confianza, no ha sabido dirigir a su equipo con seguridad, hay dudas de lo que quiere.
1 Nula confianza y seguridad hacia él por parte de su equipo, graves deficiencias de direccion.
MOTIVACION

5 Suforma de sery de comunicarse mantienen permanentemente muy motivado a su todo su equipo de trabajo.
4 Ha sabido mantener elevada y constante la motivacion de su equipo, pero en ocasiones no en todos.

3 Hay motivacion, aungue no es en todos y no siempre.

2 Poca gente estd motivada y de vez en cuando, hay pasividad y actitud negativa en la gente.

1 Su equipo de trabajo se ve sumamente desmotivado hacia su trabajo.

SEGURIDAD, ORDEN Y LIMPIEZA SOL

5 Sobresaliente apego a normas y procedimientos de SOL. Lleva récord sin accidentes.

4 Limpiezay ordenen su area de trabajo, sin embargo, en seguridad puede mejorar. Buen récord sin accidentes.
3 Lainconsistencia en SOL ha provocado de vez en cuando problemas y accidentes, aunque muy leves.

2 Hay deficiencias notables en limpieza, orden y seguridad, lo que ha llevado a que se den accidentes serios.
1 Lafalta de trabajo en SOL da muy mala imagen de su area de trabajo. Ha habido constantesy serios accidentes.
CAPACITACION Y DESARROLLO

5 Excelente capacitacion y adiestramiento en su departamento, anticipandose inclusive a necesidades futuras.
4 Buen nivel de capacitacién y adiestramiento, aunque en ocasiones falta hacerlo mejor y mas frecuentemente.
3 Hace falta un poco de capacitacién y adiestramiento, sobre todo en algunas personas de su equipo.

2 Parece que a muy pocos son a los que se preocupa por capacitar y adiestrar.

1 Hay deficiencias serias en capacitacion y adiestramiento en todo su equipo de trabajo.

ACTITUD Y COLABORACION

5 En ély todo su equipo de trabajo se apreciaunaactitud excepcional y permanente de colaboracion y de servicio.
4 Su equipo de trabajo y él, se ven con buena actitud y colaboracion todos los dias.

3 Hay buena colaboracion y actitud de servicio en su equipo y en él mismo, aunque no se ve diario asi.

2 En ocasiones se aprecia falta de colaboracidn entre algunos miembros de su equipo y en €l mismo.

1 Deficiencias notables y permanentes en cuanto a colaboracién y actitud de servicio en su equipo y en él mismo.
SOLUCION DE PROBLEMAS

5 Encuentra soluciones efectivas y de forma oportuna a todas y diversas situaciones que se le presentan.

4 Da soluciones adecuadas y en tiempo a las situaciones y problemas que se le presentan.

3 Aporta soluciones adecuadas, aunque en ocasiones un poco lento a los problemas que se presentan.




124

2
1

Ha tomado algunas decisiones equivocadas y en destiempo a los problemas y situaciones que se presentan.
La mayoria de sus decisiones dejan mucho que desear y generalmente cuando ya es tarde.

AMBIENTE DE TRABAJO

P N W b~ O

En todo su equipo de trabajo se aprecia un ambiente de trabajo extraordinario y esto es asi permanentemente.
Hay buen ambiente de trabajo y es constante, todo el mundo parece estar contento.

La gente trabaja a gusto, dentro de un ambiente de trabajo tranquilo, seguro y confiable.

Hay ocasiones y personas que debido a diversas situaciones han provocado mal ambiente de trabajo.

El ambiente de trabajo en su equipo de trabajo es deplorable, se nota molestia y conflictos constantes.

CAPACIDAD PERSONAL

5
4
3
2

1

Siempre ha demostrado conocimientos, habilidades y experiencia sorprendentes y excepcionales.
Su capacidad, experiencia y habilidad personal, nunca han dejado lugar a dudas. Es bueno en general.
En alguna ocasion ha demostrado ciertas deficiencias en su capacidad, aunque no es muy notable.

Ha habido varias ocasiones en que su falta de conocimientos, habilidad o experiencia le ha provocado
problemas.
Denota grandes deficiencias personales para llevar a cabo su trabajo.

COSTOS Y PRODUCTIVIDAD

5

P N W b

El evaluado y su departamento demuestran actitud y resultados excepcionales en reduce. de costos y
productividad.
Hay buena conciencia del costo y productividad, ademas de hechos importantes que asi lo demuestran.

Falta ser mas constantes en su esfuerzo por mejorar la productividad y reducir costos.
deficiencias notorias en el aprovechamiento de los recursos de su area, generando costos y baja productividad.

Total falta de administracion y aprovechamiento de recursos, provocando elevados costos y la mas baja
productividad.
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Anexo: 5 Certificado de inglés

Loja, 28 de octubre de 2024

CERTIFICADO DE TRADUCCION

Yo, Andrea Ivanova Carrion Jaramillo, con cédula 1104691108, con el “Certificate of
Proficiency in English” otorgado por Fine Tuned English Language Institute.

CERTIFICO:

Que he realizado la traduccion de espafiol al idioma inglés del resumen del presente estudio
investigativo denominado: Influencia del Clima Laboral en el Desempeiio de los Empleados
del GAD Municipal de Zaruma, 2024. de autoria de Marilyn Vanesa Molina Ramén, portador
de la cédula de identidad numero 0704573229, estudiante de Maestria en Gestion de Talento

Humano, Facultad Juridica, Social y Administrativa de la Universidad Nacional de Loja

Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad, facultando al interesado hacer uso del

presente en lo que este creyera conveniente.

REA TVANOVA
ION JARAMILLO

Andrea Ivanova Carrion Jaramillo
C.I.: 1104691108
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