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1. Titulo

“Anélisis del clima laboral y su incidencia en el desempeiio laboral del personal de la Direcci6on

de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja”.



2. Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo general analizar la incidencia del “clima
laboral” en el “desempefio laboral” del personal, de la Direccion de Gestion Territorial del GAD
Municipal de Loja, estas variables fueron medidas como componentes integrales de otras
variables también de grupo denominadas variables de dimensiones, las m ismas que contemplan
otras variables individuales que se desprenden de interrogantes de incidencia planteadas como

hipotesis.

Para el desarrollo de la investigacion se utiliz6 una metodologia cuantitativa- cualitativa
enfocada en la correlacion de variables donde se procedi6 al anilisis de las mismas, en donde la
técnica utilizada en la presente fue la encuesta aplicada a una poblacién constituida por 72

empleados que laboran en la Direccién de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja.

En el presente se describe el estudio realizado para identificar los factores del clima
laboral que influyen en el desempefio laboral del personal que labora en la Direcciéon de Gestién
Territorial del GAD Municipal de Loja, en donde se elaboraron preguntas enfocadas en factores
especificos como comunicacion, motivacion, liderazgo y trabajo en equipo, en donde se efectu6
la aplicacion del coeficiente de Pearson para determinar la relacion entre los factores antes
mencionados con el desempeio laboral, en donde los resultados mostraron que existe un nivel
de correlacion, lo que indica que el clima laboral si afecta al desempefio laboral del personal, con
esto se propusieron recomendaciones a la institucion con el fin de mejorar la calidad del clima

laboral.

Palabras clave

Clima Laboral, desempeno laboral, correlacion, factores.



2.1. Abstract

The general objective of this research was to analyse the impact of the ‘work climate’ on
the ‘work performance’ of the staff of the Directorate of Territorial Management of the
Municipal Government of Loja, these variables were measured as integral components of other
group variables also called dimension variables, which include other individual variables that

arise from questions of incidence posed as hypotheses.

For the development of the research, a quantitative-qualitative methodology was used,
focused on the correlation of variables where the analysis of the same was carried out, where the
technique used in the present study was the survey applied to a population of 72 employees who

work in the Directorate of Territorial Management of the Municipal Government of Loja.

Translated with DeepL.com (free version)

This article describes the study carried out to identify the factors of the work
environment that influence the job performance of the staff working in the Territorial
Management Directorate of the Municipal GAD of Loja, where questions were developed
focused on specific factors such as communication, motivation, leadership and teamwork, where
the Pearson test was carried out to determine the relationship between the aforementioned
factors and job performance, where the results showed that there is a level of correlation, which
indicates that the work environment does affect the job performance of the staff, with this
recommendations were proposed to the institution in order to improve the quality of the work

environment.

Keywords

Work environment, job performance, correlation, factors



3. Introducciéon

En la actualidad para la mayor parte de las instituciones, un apropiado clima laboral
resulta por la ejecucion de acciones donde los empleados tienen un papel crucial, lo cual
conlleva a un desempefio laboral eficiente que satisface tanto al empleado en su rol profesional

como a la organizacion en el cumplimiento de sus metas y objetivos.

Segun Chiavenato (2019), el clima laboral puede impactar el comportamiento de las
personas que trabajan en una empresa, es decir una organizaciéon que reconoce al colaborador
como el eje central del desarrollo, estimulara un desempeno adecuado a través de incentivos
tangibles o intangibles, lo que generara satisfaccion y lealtad hacia la empresa, estos estimulos
podrian darse por las relaciones interpersonales que se genera en el medio laboral o

caracteristicas del mismo.

Este trabajo de investigacion aborda el anélisis de la problematica del clima laboral y su
impacto en el desempeiio laboral del personal de la Direccion de Gestion Territorial del GAD
Municipal de Loja, donde se observa la existencia de factores que influyen negativamente en el
rendimiento del personal anteriormente citado, este estudio ofrece un aporte valioso para la
institucion, ya que revela su situacion actual, como la falta de motivacion y liderazgo, lo cual

representa un dato crucial para que el GAD Municipal implemente un plan de mejora continua.

Para alcanzar los resultados de esta investigacion, se plante6 como primer objetivo
identificar los factores del clima laboral que afectan en el desempeno laboral del personal de la
Direccion de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja. Por lo que, se emplearon
herramientas de recoleccion de datos, como encuestas, lo que permiti6 obtener la informaciéon

necesaria para cumplir con el objetivo planteado y desarrollar el segundo, que consistié en



analizar la correlacion entre la variable independiente, clima laboral, y la variable dependiente

Desempeiio Laboral.

Esta investigacion incluye una descripcion tedrica que identifica conceptos relacionados
con el tema de estudio. Ademas, se defini6 la metodologia para la recoleccion de datos y la
descripcion de los resultados, cabe destacar que se utilizé un enfoque cuantitativo de tipo no
experimental y de caracter descriptivo, ya que se analizaron los principales indicadores del clima
laboral y del desempeiio laboral; asi mismo, la presente investigacion se bas6 en los métodos

inductivo, analitico y sintético, los cuales permitieron analizar los resultados obtenidos.

También se presentaron los resultados vinculados a los objetivos de la investigacion, lo
que permitio, finalmente, elaborar conclusiones y hacer recomendaciones al GAD Municipal de
Loja sobre aspectos clave para mejorar el ambiente laboral y optimizar el desempeno del

personal de la Direccion de Gestion Territorial.



4. Marco Teorico:

En el contexto internacional segiin Mellado Baca (2022), menciona que se al clima
laboral se lo considera como un conjunto de caracteristicas y elementos que estan todo el tiempo
presentes en una determinada area de trabajo, elementos y caracteristicas que agrupan al
ambito personal, procesal, material o de relaciones entre pares, lo cual influye directamente en
la actitud y aptitud de los empleados y con ello a su desempeno laboral, lo cual da una relevancia

al clima como un factor que permite mejorar la eficiencia y eficacia en pro de la institucion.

Reyes Gonzalez (2020), en su trabajo investigativo titulado “Clima Organizacional del
Gobierno Autonomo Provincial de Santa Elena” analiza la influencia del clima laboral en el
desempeiio en el cual determina que las relaciones que se dan a la interna de la institucion
pueden contribuir o afectar al logro de metas establecidas, el autor menciona ademas que el
resultado de su trabajo sirvi6 para entender como influye la percepcion que los empleados
tienen de la institucion sobre las actitudes y comportamientos de los empleados, determinando
que efectivamente el clima laboral por diversos factores generan malestar en los funcionarios

publicos, lo cual genera que los mismos disminuyan su productividad dentro de su area laboral.

Asi mismo Patino Calderén (2023), en la investigacion realizada en la Universidad
Nacional de Loja, determina que, en los resultados obtenidos mediante aplicacion de diferentes
técnicas, refleja que el clima laboral incide de manera significativa al desempeno del personal
administrativo de la institucion, debido a los diferentes factores existentes dentro de la misma,
tales como: comunicacion, motivacion, liderazgo, trabajo en equipo. En su investigacién ademas
se menciona que es necesario fortalecer por igual los factores expuestos ya que el personal
manifest6 que a mejor clima laboral existira mayor motivacion para desempenar sus funciones y

con ello contribuir al logro de objetivos de la institucion.



4.1. Clima Laboral

Con el pasar del tiempo distintos autores se han guiado por la postulacion de Lewin que
se refiere a como un individuo atraviesa una fase de adaptacion para enfrentarse a un cambio
determinado, en otras palabras, se centra en el conjunto de emociones, pensamientos que tienen

las personas u organizaciones frente a nuevos contextos.

El clima laboral segtin Gan y Triginé (2014),” es un concepto con amplia tradicion en los
estudios e investigaciones sobre el factor humano dentro de las organizaciones, por lo que el
clima laboral es un indicador importante a la interna de una organizacion” (pag.38), es decir lo
definen como un conjunto que engloba caracteristicas y condiciones que se dan en la
organizacion u empresa, mismas que estan relacionadas de manera directa con la satisfaccion de

los empleados en su area laboral.

El clima laboral es, en efecto, un aspecto importante en el mundo laboral. Surge de las
interacciones y relaciones entre los diferentes subsistemas dentro de una organizacion, actuando
como un puente entre el individuo y su entorno laboral. Este clima se define por la percepciéon
colectiva que tienen los miembros de un grupo dentro de la organizacion, influenciada por como

se comunican, interactian y perciben su ambiente de trabajo.

Las caracteristicas del clima organizacional pueden variar ampliamente, desde ser
inclusivo y colaborativo hasta ser competitivo o conflictivo. Esta percepcién compartida puede
tener un impacto significativo en la motivacion, el compromiso y la productividad de los
empleados. Por lo tanto, es fundamental para los lideres y gerentes comprender y gestionar el
clima organizacional de manera efectiva, promoviendo un ambiente que fomente el bienestar y

el rendimiento 6ptimo de los empleados.



Del mismo modo Bordas (2016), manifiesta que “el clima laboral tiene relaciéon con el
desempeiio del personal, convirtiéndose en un factor que guarda concordancia con la
productividad y la calidad de los servicios prestados” (pag.43). Este autor afirma que para una
organizacion es complicado cumplir con sus objetivos si a nivel interno de la misma existen
determinadas falencias que aturden al personal y no le permiten desenvolverse de manera
eficaz. Sumado a esto, la insuficiente atencion a las relaciones internas y procesos de
comunicacion, generan perturbaciones que por lo general se ven reflejados en una mala calidad

de atencién y un declive en los niveles de produccion.

El conjunto de componentes de una organizaciéon como su estructura, responsabilidad,
recompensa, desafios, relaciones, cooperacion entre pares, los estandares, conflictos, identidad,
caracteristicas personales forma parte de un clima que resulta del tipo de institucion u
organizacion donde se labora. Es decir, su comportamiento en el 4rea laboral no depende
solamente de su caracter o temperamento, sino que también tiene influencia tanto directa e
indirectamente por el clima de trabajo y por los componentes de la organizacion, por lo tanto, se
puede decir que, a mejores condiciones laborales, més 6ptimo el desempeiio de los empleados,
por lo que a partir de esto las organizaciones continuamente trabajan para mantener a su

personal motivado a la vez que satisfacen las necesidades de sus clientes.

Entonces, asi tenemos que el clima laboral se refiere al entorno humano y afectivo en el
que se lleva a cabo la actividad laboral diaria. Este clima tiene un impacto significativo en la
satisfaccion y, por ende, en la productividad de los trabajadores, el mismo se encuentra
estrechamente vinculado con las habilidades de liderazgo y gestion del directivo, gerente o
supervisor, asi como con las actitudes y comportamientos de las personas en su forma de dirigir,
trabajar y relacionarse entre si. En resumen, se relaciona con la interaccion entre los

trabajadores, el equipo utilizado y las tareas individuales de cada uno.



4.2. Calidad De Vida Laboral

El concepto de calidad de vida laboral (CVL), acunado por Louis Davis en la década de
1970, se centra en la preocupacion por el bienestar general y la salud de los trabajadores
mientras realizan sus tareas. Este enfoque inicial se desarroll6 en el contexto de proyectos de
disefnio de cargos, pero con el tiempo ha evolucionado y se ha ampliado para abarcar multiples

dimensiones del entorno laboral.

En Europa segtin Chiavenato (2020), han contribuido al desarrollo del concepto de CVL
dentro del enfoque socio técnico y de la democracia industrial. Esto implica considerar tanto los
aspectos fisicos y ambientales del lugar de trabajo, como los factores psicolégicos y sociales que

influyen en la experiencia de los empleados.

Hoy en dia, el concepto de CVL es fundamental en la gestion de recursos humanos y en la
ergonomia laboral. Incluye aspectos como las condiciones fisicas del lugar de trabajo
(ergonomia, seguridad), el ambiente psicoldgico (clima laboral, relaciones interpersonales), asi
como politicas organizacionales que promuevan el equilibrio entre vida laboral y personal, la

salud mental y fisica de los empleados, y la satisfaccion global en el trabajo.

La CVL incluye maultiples factores:

1. Satisfaccion con el trabajo ejecutado

2. Posibilidad de tener futuro en la organizacion
3. Reconocimiento de los resultados alcanzados
4. Salario percibido

5. Beneficios alcanzados

6. Relaciones humanas con el grupo y la organizacion



7. Ambiente psicologico y fisico del trabajo
8. Libertad y responsabilidad de decidir

9. Posibilidades de participar

La CVL implica los factores intrinsecos (contenido) y los extrinsecos (contexto) del cargo.
Afecta actitudes personales y comportamientos importantes para la productividad individual y
grupal. Como motivacion para el trabajo, adaptabilidad a los cambios en el ambiente de trabajo,

creatividad y voluntad de innovar o aceptar cambios.

4.3. Caracteristicas Del Clima Laboral

Segun Larzabal (2019) menciona que:

El clima laboral se caracteriza por las conductas de las personas, sus aptitudes y la
percepcion de otras personas que tienen sobre algin rasgo dado ya sea a nivel social o
caracteristicas netamente culturales del lugar donde se desempeiia, también se caracteriza de
acuerdo al individuo ya que cada persona es distinta a los demas por lo tanto dentro de un area
de trabajo pueden existir diferentes climas incluso en individuos que realizan una misma

actividad.

Ademaés, el clima laboral se caracteriza por tener consecuencias sobre el comportamiento
de las personas, mismas que pueden afectar tanto de manera positiva o negativa sobre el

individtio y su comportamiento.

4.4. Teoria Sobre Clima Laboral
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La teoria de McGregor (2014) en la publicacion sobre el "Lado Humano de la Empresa",
examina las teorias relacionadas con el comportamiento de las personas con el trabajo y expuso

los dos modelos que llam6 "Teoria X" y "Teoria Y".

4.4.1. Teoria X

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

relativamente poca ambicion y desea mas que nada su seguridad.

4.4.2. TeoriaY

El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es similar al requerido por el

juego y la diversion, las personas requieren de motivaciones superiores y un ambiente adecuado

que les estimule y les permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones

adecuadas, las personas no so6lo aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla.

4.5. Dimensiones Del Clima Laboral.

Bordas (2016), hace referencia a nueve dimensiones que permiten tener una percepcion

del clima laboral, las cuales se detalla a continuacion:
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Tabla 1. Dimensiones del Clima Laboral segtn Alcala.

Dimension

Concepto

Estructura

Vinculada con lo referente a las normas organizacionales,
formalismos, obligaciones y jerarquias, lo que representa el cémo
perciben las personas el nimero de reglas u otras limitaciones que
enfrentan en el desarrollo de su trabajo.

Responsabilidad

La cual hace énfasis a la percepcion que tiene la persona
sobre el ser su propio jefe, el comprometerse arduamente con el
trabajo, la propia toma de decisiones, el generar obligaciones
propias.

Recompensas

Dimensioén que corresponde a como las personas actian
frente a la retribucion percibida por el buen desempeno.

Riesgos

Corresponde a la forma de percibir por parte de las personas
las diferentes dificultades que presenta la realizacion del trabajo. Es
el grado mediante el cual las instituciones toleran el peligro
previamente calculado para la consecucion de objetivos.

Relaciones

Refiere a como las personas que forman parte de la
organizacion perciben si existe un ambiente de trabajo adecuado y
de buena interaccion social entre companeros o también entre jefes.

Cooperacion

Refiere al sentir que tienen las personas a la interna de la
organizacion sobre la ayuda que puedan brindar jefes u otros
empleados del grupo, hace énfasis al apoyo mutuo.

Estandares
desempeiio

de

Se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y
explicitas, asi como normas de trabajo.

Conflictos

Corresponde a la forma de como los miembros de la
organizacion aceptan opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan, en si trata en como son
toleradas las opiniones dentro del espacio de trabajo.

Identidad

Es el sentido de pertenencia a la organizacion, el cual es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

Nota: Datos obtenidos de Bordas (2016). Gestion Estratégica del Clima Laboral.
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4.6. ClimaY Condiciones De Trabajo

El concepto condiciones de trabajo es una variable amplia y compleja que abarca un
conjunto de componentes que se encuentran en torno al trabajo. Asi mismo, es dificil lograr una
definicion sobre condiciones de trabajo, aunque dentro de este término se incluyen numerosas
variables referidas al medio ambiente donde se desenvuelve el puesto de trabajo. Por

consiguiente, este concepto se puede desarrollar segiin la perspectiva que se estudie.

EL Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT, 1987) entiende qué
condiciones de trabajo son el conjunto de variables que definen la realizacion de una tarea
concreta y el entorno en que ésta se realiza, en cuanto que estas variables determinaran la salud

en la triple dimension de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) fisica, psiquica y social.

Esta definicion abarca las condiciones de seguridad, el entorno fisico del trabajo, los

contaminantes quimicos y biologicos, la carga de trabajo y la organizacion del trabajo.

4.7. Tipos De Clima Laboral.

Los tipos de ambiente o clima laboral revelan la clase de lider o jefe a cargo de la
organizacion u area de trabajo, es decir, predicen el ejemplo de orientacion que tiene,
revelandose en cuanto se relaciona con sus empleados o subordinados, por ello debe tener

conocimiento de cada uno de sus empleados, sus caracteristicas para diferenciarlos del resto.

Cueva y Ponce (2019), enumeran los siguientes tipos de entornos organizacionales:
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4.7.1. Autoritario explotador

Se caracteriza porque la direccién no tiene confianza en sus trabajadores, el clima que se
percibe es de desconfianza, la interaccion entre los directores y empleados es casi nula y las

decisiones son tomadas tinicamente por los jefes.

4.7.2. Autoritario paternalista

Brinda confianza entre la direccion y sus empleados, utiliza castigos y recompensas como
fuentes de motivacion para los trabajadores, los inspectores manejan mecanismos de control, en
este clima la direccion juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo, se

trabaja en un ambiente estable y estructurado

4.7.3. Consultivo

Caracterizado por la confianza que los jefes brindan en sus subordinados, se les permite
a los empleados tomar decisiones, se busca satisfacer necesidades, existen interacciones entre
ambas partes, este ambiente define dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos

por alcanzar.

4.8. Funciones Del Clima Laboral.

La funcion del Clima Laboral para Reyes (2020), es “lograr que el colaborador se sienta

importante para la empresa, que su conciencia sea suficiente para sentirse seguro en su trabajo y

que tenga la confianza necesaria para emitir su opinién”.
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Asi mismo, Villon Perero (2020), el clima laboral presenta algunas funciones que
contribuyan a la organizacion en situaciones tales como: apoyo, normas, conflicto,
formalizacion, adecuacion, seleccion basada en capacidad y desempefio, tolerancia a errores,

cordialidad, riesgo, recompensa, responsabilidad y estructura.

4.9. Coémo Afecta El Clima Laboral

Segun Tito Huamani y Arauz Chavez (2015), clima laboral influye tanto de manera
positiva y negativa en el comportamiento de los miembros de una institucién; por lo tanto, si se
mantiene un clima laboral favorable el personal se comprometera a desarrollar sus actividades

con mayor motivacién lo que generara eficiencia y eficacia para la institucion.

Sin embargo, si la institucion no brinda un clima laboral favorable, el personal no tendra
la suficiente motivacion para desarrollar sus actividades, lo cual puede ocasionar que el personal

entre en conflicto desencadenando consecuencias negativas para la institucion.

En conclusion, podemos decir que el clima laboral afecta el grado de compromiso e

identificacion de los miembros de la organizacion.

4.10. Diferencia Entre Clima Laboral Y Clima Organizacional.

El clima organizacional segtin Bermejo (2018), se refiere al conjunto de propiedades
medibles en un ambiente de trabajo, segtin son percibidas por quienes laboran dentro del
mismo, en si hace referencia a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo; mientras que el
clima laboral es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano,

lo cual influye en la satisfaccion y por tanto en el desempeno.
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A esto debemos recordar que lo que ejerce mas influencia sobre el éxito o fracaso es el
clima organizacional, es decir como se siente el empleado en su area laboral donde es necesario
suplir las necesidades de estos. Cabe mencionar que la institucion tiene la obligacién de brindar
e implementar un ambiente armonico a los empleados lo cual generara que se brinde un mejor

producto final al usuario.

4.11. Importancia Del Clima Laboral En La Administraciéon Pablica

La importancia de clima organizacional proviene de su funcién como vinculo entre los
objetivos de la organizacion y el comportamiento de los trabajadores, principalmente en el
hecho que presenta en forma global las actitudes, las creencias, los valores de los miembros de

una organizacion que debido a su naturaleza se convierten en elementos del mismo clima.

Algunas empresas e instituciones reconocen que uno de sus activos fundamentales es su
factor humano. Para estar seguros de la solidez de su recurso humano, las organizaciones
requieren contar con mecanismos de medicion periodica de su Clima Laboral que va ligado con
la motivacion del personal y como antes se senalaba éste puede repercutir sobre su

correspondiente comportamiento y desempefio laboral.

Entonces tenemos que un buen clima laboral reduce en gran medida la rotacion y el

ausentismo de los trabajadores, aminorar el nimero de accidentes y el grado de desperdicios y

de gastos.
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4.12. Desempeiio Laboral.

Para Asch (2015), el desempeiio laboral representa una herramienta que mide la
percepcion que tienen tanto los proveedores como los clientes internos” de un colaborador. Esta
herramienta propone informacién sobre su desempefio y sus competencias individuales con la
finalidad de identificar areas de mejora continua que aumenten su colaboracion al logro de los

objetivos de la organizacion.

Asi mismo Larzabal (2019), plantea que “el desempefio laboral es la correlacion que se
establece entre los requisitos de un puesto de trabajo y las habilidades o cualidades que
demuestra una persona para realizar el trabajo, asi mismo indica lo que se puede hacer de
manera positiva o negativa” (pag. 38). Entonces, tenemos que el desempeio laboral esta
directamente relacionado con el comportamiento de los empleados, algo que se describe por
separado la influencia y el poder de las diferentes partes interesadas para determinar cuales son

los mensajes de desempefio y rendimiento.

Chiavenato (2023), nos dice que el desempeiio laboral engloba las diferentes acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes para el logro de los objetivos
de la organizacion, el mismo afirma que un buen desempefio laboral es el pilar fundamental mas

relevante con la que cuenta una organizacion.

De ahi se considera que el desempeno laboral por lo general cambia de persona a
persona, debido a que este influye de manera puntual en las habilidades, motivacion, trabajo en
equipo, capacitacion, supervision y factores situacionales de cada miembro de la organizacion;
asi como, la percepcion que se tenga del rol en el que se desempena; dado que la habilidad

refleja las capacidades y técnicas de trabajo, las capacidades interpersonales y conocimiento del

17



puesto de trabajo que prestan servicios para poder ofrecer un buen servicio de atencion a los
usuarios deben considerar los factores que se encuentran correlacionados e inciden de manera
directa en el desempefio de los miembros de la organizacidén, entre los cuales se consideraran el
cumplimento de procesos asi como el logro de objetivos que se constituyen en la satisfaccion del
miembro de la organizacion, el autoestima, el trabajo en equipo, la capacitacion y la supervision

para el empleado.

4.13. Satisfaccion Laboral.

Podria definirse como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud
esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las
actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por

las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberian ser.

Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las percepciones
del "deberia ser" (lo que desea un empleado de su puesto) son:

1. Las necesidades

2. Los valores

3. Rasgos personales.

Los tres aspectos de la situacion de empleo que afectan las percepciones del "deberia ser"

son:
e Las comparaciones sociales con otros empleados
e Las caracteristicas de empleos anteriores

e Los grupos de referencia.
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4.14. Evaluacion Del Desempeiio Laboral.

Para Cedefio (2020), la evaluacion de desempeiio dentro de la institucion, toma en
cuenta informacién tanto cuantitativa como cualitativa de los empleados. Esta informacion es
tomada en cuenta y utilizada por el departamento de recursos humanos de la instituciéon para
identificar las habilidades y destrezas que tienen los empleados en el desempeno de sus

funciones laborales.

Por ejemplo, asi como los profesores evalian constantemente el desempeiio de los
alumnos, las organizaciones se preocupan por evaluar el desempeno de los empleados. En
épocas pasadas de estabilidad e inmutabilidad, la evaluacion de desempeitio se podia realizar a
través de esquemas burocraticos rutinarios, pues la rutina burocratica era la marca registrada de
la época, que, con la llegada de los nuevos tiempos de cambio, transformacion e inestabilidad, el
patron burocratico cedi6 el lugar a la innovacion y la necesidad de agregar valor a la

organizacion, a las personas que trabajan en ella y a los clientes que se sirven de ella.

Esto se constata con lo dicho por Chiavenato (2015), el valor de las recompensas y Ia
percepcion de que las recompensas dependen del esfuerzo, determinan el volumen de esfuerzo
individual que la persona esta dispuesta a realizar: una perfecta relacion de costo beneficio. A su
vez, el esfuerzo individual depende de las habilidades y capacidades de la persona y de su
percepcion del papel que desempenara. De este modo, el desempefio del cargo esta en funcion

de todas estas variables que lo condicionan con fuerza.

Estas evaluaciones permiten identificar defectos que afectan el desarrollo de sus

funciones. Segun Briones (2018), sefiala que la evaluacion del desempeio laboral contribuye a
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un mejor conocimiento y gestion del capital humano, permitiendo detectar carencias como la

falta de motivacion, supervision e integracion de los trabajadores dentro de la empresa.

La evaluacion del desempenio segiin Guerrero (2014), ayuda a implantar nuevas politicas
de compensacion, mejora el desempeiio, refuerza la toma decisiones de ascensos o de ubicacién,
permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el disefio del
puesto y ayuda a observar si existen problemas personales que afecten a la persona en el
desempeiio del cargo. La evaluacion de desempeio es una apreciacion sistematica del
desempeiio de cada persona, en funcion de las actividades que cumple, de las metas y resultados
que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o estimar
el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su contribucién al negocio
de la organizacion. La evaluacion de desempefio recibe nominaciones variadas, como evaluacion
del mérito, evaluacion de personal, informes de progreso, evaluacion de eficiencia individual o

grupal, etc., y varia de una organizacion a otra.

La evaluacion de desempefio es un proceso dindmico que incluye al evaluado y su gerente
y representa una técnica de direccién imprescindible en la actividad administrativa actual; es un
excelente medio a través del cual se puede localizar problemas de supervision y gerencia, de
integracion de personas a la organizacion, de adecuacion de la persona al cargo, de posibles
disonancias o falta de entrenamiento y, en consecuencia, establecer los medios y programas para

eliminar o neutralizar tales problemas.

Cabe mencionar que los métodos tradicionales de evaluaciéon de desempefio presentan
ciertas caracteristicas negativas y superadas. En general, son burocraticos, rutinarios, repetitivos
y consideran la evaluacion como un fin y no como un medio. Ademas, le falta libertad de forma y

contenido. Las organizaciones buscan nuevos métodos de evaluacion mas participativos y
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estimulantes. La preocupacion actual es desarrollar métodos capaces de orientar los esfuerzos
de las personas hacia objetivos y metas que sirvan al negocio de la empresa y a los intereses
individuales de las personas en la mejor forma posible, para integrar objetivos organizacionales
y objetivos individuales sin conflictos y reforzar la posiciéon de que la evaluacion de desempeio
no es un fin en si mismo, sino un importante medio para mejorar e impulsar el comportamiento

de las personas.

La tendencia a la desburocratizacion en los procesos de evaluacion de las personas
aparece en la reduccion radical del papeleo y los formularios que antes constituian el dolor de
cabeza de los ejecutivos. La evaluacion se esta volviendo sencilla y relajada, exenta de
formalismos exagerados y criterios complicados y genéricos impuestos por algin 6rgano

centralista y burocrético.

4.15. Influencia Del Clima Laboral En El Desempeiio Laboral.

Para Vera y Suarez (2018), apuntan al clima laboral como el entorno en el cual los
individuos realizan su trabajo y como los gerentes logran tener una mejor relaciéon laboral con
los empleados, estos factores posibilitan el clima organizacional, el cual puede ser un vinculo o
una restriccion para el verdadero funcionamiento de la organizaciéon dentro del grupo de trabajo

dentro y fuera de la organizacion.

Asi mismo Brito (2020), afirma que las organizaciones creen que un ambiente de trabajo
productivo facilita el logro de las metas trazadas, por tal motivo, las organizaciones deben velar
por el mejor clima organizacional, ya que esto afecta la forma en que los empleados observan la
organizacion y se implican en ella. El ambiente adecuado en las organizaciones crea un mayor

vinculo entre el talento humano y un mayor esfuerzo, es decir, mantener a los empleados
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comprometidos con sus roles dentro de la organizacion, para que logren sus objetivos, actitudes

efectivas donde desarrollen una genuina uniéon emocional.

4.16. Factores Que Intervienen En El Desempeio Laboral.

A este respecto Uribe (2014) refiere que los factores del desempeiio laboral proporcionan
informacion sobre el desarrollo, la mejora continua, la salud ocupacional, el bienestar del
elemento humano en las organizaciones, verifica que factores como motivacion, liderazgo y las
relaciones interpersonales; involucren la posibilidad de realizar el trabajo segn los objetivos
trazados por la organizacion. Entre estos factores tenemos: Remuneracion justa, Capacitacion
del personal, Motivacién, Compromiso organizacional, Trabajo en equipo, Reconocimiento
laboral, Participacion del empleado, La formacion y el desarrollo profesional, Establecimiento

de metas esto segiin Molina(2015).

4.17. Indicadores De Gestion En El Ambito Puablico.

Los indicadores de gestion publica son herramientas clave para evaluar y mejorar el

desempeiio en la administraciéon publica, mismos que se detallan a continuacion:

Evaluacion Objetiva: Los indicadores proporcionan mediciones cuantificables y
objetivas del desempeno. Esto permite una evaluacion precisa de como se estan cumpliendo los

objetivos y metas establecidos por las instituciones gubernamentales.

Eficiencia: Ayudan a identificar areas donde se pueden hacer mejoras para aumentar la
eficiencia en la prestacion de servicios publicos. Al medir el tiempo, los recursos y los costos

involucrados en los procesos, se pueden identificar oportunidades para optimizarlos.
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Transparencia y Rendicion de Cuentas: Los indicadores transparentes permiten a

los ciudadanos y a las partes interesadas evaluar el desempefio del gobierno de manera objetiva.

Esto promueve la rendicion de cuentas al hacer visible como se estan utilizando los recursos

publicos y qué resultados se estan logrando.

Toma de Decisiones Informada: Facilitan la toma de decisiones informadas basadas

en datos concretos y verificables. Los lideres gubernamentales pueden utilizar estos indicadores

para priorizar recursos, establecer politicas efectivas y ajustar estrategias segiin sea necesario.

Mejora Continua: Los indicadores de gestioén publica no solo miden el rendimiento
actual, sino que también proporcionan un marco para la mejora continua. Al establecer metas
especificas y medibles, se fomenta un ciclo de retroalimentacién y ajuste que promueve la

calidad y la efectividad de los servicios publicos.

En resumen, los indicadores de gestion ptiblica son esenciales para garantizar que los
servicios gubernamentales sean eficientes, transparentes y de alta calidad. Su uso adecuado
contribuye significativamente a fortalecer la administracién publica y a satisfacer las

necesidades de los ciudadanos de manera efectiva.

4.18. Importancia Del Analisis Del Clima Laboral.

Garcia Ramirez y Ibarra Velazquez (2013), mencionan que el clima refleja los valores,
las actitudes y las creencias de los miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su
vez, en elementos del clima. Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de

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

23



e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

¢ Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos
sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

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

4.19. Escala Para Medicion De Actitudes, Opinion O Atributos Psicolagicos.

Existen diversos tipos de escalas para medir actitudes, opinion o atributos psicoldgicos.
Por ello Lara Cambisaca (2018), menciona que se mide la intensidad de las actitudes y opiniones
en la forma mas objetiva posible. En si, consiste en pedirle al sujeto que sefiale dentro de una
serie graduada de items, aquellos a los que corresponden o refieren. Las escalas mas famosas

son del tipo “Likert”.

También miden atributos psicologicos y administrativos complejos como la inteligencia

emocional, la calidad de atencion, la comunicaciéon organizacional interna, el clima laboral, etc.

4.19.1. Escala De Likert.

Para Bedoya Laguna (2017), la escala de Likert se ubica dentro de los diversos tipos de
instrumento de medicion en la investigacion cuantitativa. Es un tipo de escala aditiva que

corresponde a un nivel de medicion ordinal.

Padua menciona que consiste en una serie de items ante los cuales se solicita la reaccion

de la persona. El item que se presenta a la persona representa la participacion que el
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investigador esta interesado en medir y las respuestas son solicitadas en términos de grados de

acuerdo o desacuerdo que el sujeto tenga con el pronunciamiento en particular.

En la escala de Likert se puede simplificar los datos de la encuesta mediante la
combinacidn de las cuatro categorias de respuesta (por ejemplo, muy de acuerdo, de acuerdo, en
desacuerdo, totalmente en desacuerdo) en dos categorias nominales, tales como acuerdo /

desacuerdo, aceptar o rechazar, etc.)

4.20. Deberes, derechos y prohibiciones de los servidores pablicos

Para el estudio del clima laboral del Gobierno Auténomo Descentralizado del cantén
Loja, es preciso analizar la normativa legal dada para los servidores ptiblicos en territorio
ecuatoriano que es la Ley Organica de Servicio Puablico (LOSEP), en la que se estipula las
diversas reglas que rigen a los empleados, mismas que deben ser acatadas por los actores

involucrados dentro del servicio publico, ya que su no cumplimiento serd motivo de sancion.

A continuacion, se detalla los diversos deberes, derechos y prohibiciones de los
servidores publicos:

Tabla 2
Deberes, derechos y prohibiciones del servidor piiblico

La LOSEP, en su articulo 22 indica Someterse a evaluaciones periddicas durante
como deberes los siguientes el ejercicio de sus funciones.
Respetar, cumplir y hacer cumplir la
Constitucion de la Republica, leyes,
reglamentos y demés disposiciones expedidas
de acuerdo con la Ley.
Cumplir personalmente con las obligaciones
de su puesto, con solicitud, eficiencia, calidez,
solidaridad y en funcién del bien colectivo,
con la diligencia que emplean generalmente
en la administracion de sus propias
actividades.

DEBERES
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DERECHOS

PROHIBICIONES

En su articulo 23 la LOSEP,
reconoce como derechos del
servidor publico los siguientes,
mismos que deben ser acatados y no
violentadas bajo ninguna
circunstancia, ya que caso contrario
serda motivo de sanciéon para la
institucion

La LOSEP, en su articulo 24
establece las prohibiciones que
tiene el servidor publico, con el fin
de que el servidor no atente contra
la integridad de la institucién a la
que pertenecen, prohibiciones
como:

Cumplir y respetar las 6rdenes legitimas de
los superiores jerarquicos. El servidor puablico
podra negarse, por escrito, a acatar las
ordenes superiores que sean contrarias a la
Constitucion de la Republica y la Ley.
Cumplir en forma permanente, en el ejercicio
de sus funciones, con atencién debida al
publico y asistir con la informacién oportuna
y pertinente, garantizando el derecho de la
poblacion a servicios publicos de 6ptima
calidad.

Gozar de estabilidad en su puesto

Percibir una remuneracion justa, que sera
proporcional a su funcion, eficiencia,
profesionalizacion y responsabilidad. Los
derechos y las acciones que por este concepto
correspondan a la servidora o servidor, son
irrenunciables.

Gozar de prestaciones legales y de jubilaci6on
de conformidad con la Ley.

Asociarse y designar a sus directivas en forma
libre y voluntaria.

Abandonar injustificadamente su trabajo.
Retardar o negar en forma injustificada el
oportuno despacho de los asuntos o la
prestacion del servicio al que esté obligado de
acuerdo a las funciones de su cargo.
Privilegiar en la prestacion de servicios a
familiares y personas recomendadas por
superiores, salvo los casos de personas
inmersas en grupos de atencion prioritaria,
debidamente justificadas.

Abusar de la autoridad que le confiere el
puesto para coartar la libertad de sufragio,
asociacion u otras garantias constitucionales.

Nota: Datos tomados de la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP
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5. Metodologia

Para llevar a cabo la presente investigacion se utilizaron metodologias sustentadas por el
autor Herndndez Sampieri (2018), las cuales fueron fundamentales para alcanzar los objetivos
planteados. En consecuencia, se detalld el procedimiento empelado para obtener, organizar y
analizar los datos recopilados, lo que asegura la validez cientifica de los resultados obtenidos.
Ademas, es importante destacar que la metodologia incluyo el area de estudio, asi como el

proceso y tratamiento del analisis de datos.

Area de estudio

Esta investigacion se llevo a cabo con el personal de la Direccidon de Gestion Territorial
del GAD Municipal de Loja, institucion que es una entidad juridica, de derecho ptblico, con
autonomia politica, administrativa y financiera que, en uso de sus facultades y competencias
promueve el desarrollo integral y sostenible del canton; cabe mencionar que la direcciéon donde
se desarroll¢6 la investigacion consta de 3 departamentos: Avaltos y Catastros, Centro Histérico

y Regulacion y Control Urbano.

Procedimiento

Para alcanzar los objetivos propuestos en esta investigacion, se emplearon varios

componentes que incluye el enfoque metodologico, el tipo de disefio, métodos, técnicas e

instrumentos de recoleccion de datos, asi como la poblacion objeto de estudio.
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Enfoque metodoldgico: Esta investigacion se basé en un enfoque cuantitativo, con el
objetivo de observar como es el comportamiento de las variables: Clima Laboral y Desempeiio
Laboral, para lo cual se utiliz6 la informacion recopilada a través de encuestas realizadas al

personal de la Direccion de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja.

Disefio: El disefio de la presente se realizé bajo un modelo no experimental debido a que
no se manipularon las variables de estudio, tanto del clima laboral como la del desempeio

laboral.

Asi mismo, para el desarrollo de la investigacion fue esencial utilizar métodos como el

deductivo, analitico y sintético, que se detallan a continuacion:

Deductivo. Este método permiti6 identificar, a través de los resultados de las encuestas,
las debilidades especificas del personal de la Direccion de Gestién Territorial del GAD Municipal

de Loja, y al mismo tiempo determinar la relacion entre el clima laboral y desempefio laboral.

Analitico. Este método ayudo a realizar un anéalisis més efectivo de las bases teoricas de
manera general sobre las variables del clima laboral y desempeio laboral. También una vez que
se obtuvo la informacién de encuestas, este método nos permiti6 explorar e interpretar los

resultados relacionadas con las variables de estudio.

Sintético. Este método sirvi6 para extraer los hallazgos mas significativos de la

investigacion, lo cual nos permitio establecer conclusiones y realizar recomendaciones a la

institucion.
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Técnicas e instrumentos: El instrumento que se utiliz6 y aplico fue la encuesta, la cual
nos ayudo a establecer como se comportan las variables, en donde se aplico la escala de Likert,
cuyas opciones de respuesta estaban dadas de la siguiente manera: Siempre 5, Casi siempre 4,
Algunas veces 3, Casi nunca 2 y Nunca 1, encuesta que fue aplicada mediante Google Forms que
fue enviado al personal que labora en la Direccion de Gestidon Territorial del GAD Municipal de

Loja, la cual nos dio los resultados de cada una de las variables objeto de estudio.

Poblacion: La presente investigacion estuvo dirigida al personal de la Direccién de
Gestion Territorial conformada por 72 personas, a quienes se les remitio la encuesta, teniendo la
participacion total del personal, resultando una poblacion significativa para realizar la presente

investigacion.

Procesamiento y analisis de datos

Los datos obtenidos en la presente investigacion fueron tabulados y analizados mediante
la utilizacion del software SPSS y aplicacion del coeficiente Pearson el cual es utilizado en
ciencias sociales para realizar analisis estadisticos de datos generados a partir de encuestas o
investigaciones empiricas, a través de este anélisis se obtuvo el coeficiente de correlacion de

Pearson, que mide el grado de relacion entre las variables objeto de estudio.
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6. Resultados

El presente trabajo investigativo se llevo a cabo en el Gobierno Auténomo
Descentralizado del canton Loja, cuyo objeto de anélisis, fue el personal administrativo que
labora en la Direccion de Gestion Territorial, con una cobertura de 72 registros administrativos
de todo el personal, los cuales respondieron a una encuesta en los que se obtuvo los resultados

que a continuacion se detallan:

Clima Laboral

1. ¢Lainformacion recibida por su jefe inmediato es la adecuada?

Respuestas  Frecuencia Porcentaje

Nunca (o] 0%
Casi Nunca 13 18%
Algunas veces o] 0% 4 A 0%

. . o o
Casi siempre 59 82% \)&Q’ é‘& < @Q@ @Q@
Siempre 0] 0% S é\% R o

3 N\

Total 72 100% < %

Tabla 2. Informacion adecuada de su jefe. Figura 1. Informacién adecuada por parte de su jefe.

Tenemos que el 18% de las personas encuestadas manifiestan que casi nunca recibe una
informacion adecuada por parte de su jefe superior, mientras que el 82% menciona que casi
siempre recibe la informacion adecuada por parte de su superior. Los resultados obtenidos
muestran que la mayoria de las personas encuestadas estan casi siempre satisfechas con la
informacion que les proporciona su jefe; sin embargo, una pequeiia parte de los encuestados
mencionada que casi nunca recibe la informaciéon adecuada por parte de su jefe, lo cual nos

indica que existe un nivel positivo de efectividad de la comunicacioén dentro de la institucion.
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2. ¢Es frecuente la retroalimentacion en su puesto de trabajo?

Tabla 3. Retroalimentacion en puesto de trabajo.

Respuestas Frecuencia Porcentaje
Nunca (0] 0%

Casi Nunca 22 31%
Algunas veces 38 53%
Casi siempre 12 17%
Siempre 0 0%
Total 72 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccién de Gestion Territorial del

GAD Municipal de Loja (2024).

Ay iy
Nunca Casi Algunas Casi  Siempre
Nunca veces siempre

Figura 2. Retroalimentacion en puesto de trabajo

El 31% de los encuestados mencionan que casi nunca reciben retroalimentacion sobre el

trabajo que realiza, el 53% del personal menciona que algunas veces reciben retroalimentaciéon

en su trabajo, mientras que el 17% mencionan que casi siempre reciben una retroalimentacion

sobre sus actividades. De acuerdo a esto tenemos que mayoritariamente los encuestados

mencionan que algunas veces y casi nunca reciben una retroalimentacion regular, lo cual puede

indicar que la institucién no se preocupa por proporcionar la misma por ende no es constante, lo

cual puede afectar negativamente el desarrollo profesional y rendimiento de los empleados; asi

mismo tenemos que un pequeilo grupo menciona que casi siempre recibe retroalimentaciéon en

su puesto de trabajo.

3. ¢Con que frecuencia los canales de comunicacion formales son utilizados de

manera eficiente?

Tabla 4. Canales de comunicacién eficientes.

Respuestas Frecuencia Porcentaje
Nunca (0] 0%

Casi Nunca 13 18%
Algunas veces 7 10%
Casi siempre 18 25%
Siempre 34 47%
Total 72 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccién de Gestion Territorial del

GAD Municipal de Loja (2024).

Ay

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca veces siempre

Figura 3. Canales de comunicacién eficientes.
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El 18% de las personas encuestadas manifiestan que casi nunca se utiliza de manera
eficiente los canales de comunicacion establecidos, el 10% manifiesta que algunas veces si se
utiliza de manera eficiente los canales de comunicacion, el 25% del personal manifiesta que casi
siempre se utilizan de manera eficiente, mientras que el 47% considera que siempre se utiliza de
manera eficiente los canales de comunicacion. Por lo que tenemos que la mayoria de los
encuestados manifiestan que siempre y casi siempre los canales de comunicacion son utilizados
de manera eficiente en la mayoria de los casos, lo cual es indicador de que la comunicacion es
efectiva y cumple su funcién; asi mismo tenemos que una pequena parte menciona que algunas
veces y casi nunca se utiliza canales de comunicacion, es decir puede que los mismos perciban

deficiencias de la efectividad de los canales presentes en la institucion.

4. ¢Con que frecuencia usted siente respeto por parte de sus superiores?

Tabla 5. Respeto por parte de sus superiores.
Respuestas Frecuencia Porcentaje

Nunca 0] 0%

Casi Nunca 6 8%

Algunas veces 10 14%

Casi siempre 45 63%

Siempre 11 15%

Total 72 100% Nunca Casi Algunas _ Casi Siempre
Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al Nunca veces  siempre

personal de la Direccién de Gestion Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024). . .
Figura 4. Respeto por parte de sus superiores.

El 8% del personal menciona que casi nunca siente respeto por parte de sus superiores
hacia su persona, el 14% menciona que algunas veces sus superiores les demuestran respeto, el
63% de las personas casi siempre siente que sus superiores los respetan, mientras que el 15%
percibe que siempre sus superiores le muestran respeto. Los resultados muestran que la
mayoria de los encuestados mencionan que siempre y casi siempre se siente respetada por sus
jefes o superiores 6sea existe un predominio del respeto la mayor parte del tiempo en el area
laboral, por lo que hay un indicio positivo que el clima laboral de la instituciéon promueve

respeto y trato justo hacia los empleados; asi mismo existe una parte que menciona que no
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siempre percibe respeto de sus superiores, los cuales pueden estar sintiendo problemas
relacionados al liderazgo y comunicacion, lo cual puede estar generando un efecto negativo en
su satisfaccion y desempeiio laboral.

5. ¢Percibe cordialidad por parte de sus compafieros frecuentemente?

Tabla 6. Cordialidad por parte de compafieros.
Respuestas Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 1%

Casi Nunca 6 8%

Algunas veces 16 22%

Casi siempre 29 40%

Siempre 20 28% Nunca Casi  Algunas Casi  Siempre
Total 72 100% Nunca veces siempre

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccién de Gestion Territorial del

GAD Municipal de Loja (2024). Figura 5. Cordialidad por parte de compafieros.

Tenemos que el 1% de personas encuestadas manifiestan que nunca perciben un
ambiente de cordialidad por parte de sus companeros dentro del ambiente laboral, el 8%
manifiesta que casi nunca recibe cordialidad por parte de sus pares, el 22% manifiesta que casi
algunas veces percibe una cordialidad aceptable, el 40% manifiesta que casi siempre percibe
cordialidad frecuentemente por parte de sus compafieros y finalmente el 28% manifiesta que
siempre encuentra cordialidad por parte de sus compaiieros. De acuerdo con los resultados
obtenidos tenemos que existen experiencias positivas ya que la mayoria menciona que siempre y
casi siempre percibe cordialidad frecuentemente por parte de sus companeros en el lugar de
trabajo, por lo que da a entender que la relacion entre companeros es generalmente buena y
existe un ambiente de colaboracidn entre pares; asi mismo una pequena parte de los
encuestados menciona que algunas veces, casi nunca o nunca percibe cordialidad de sus

compaiieros lo cual puede estar generando relaciones laborales poco favorables para este grupo.
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6. ¢El GAD Municipal considera su desarrollo profesional y personal?

Tabla 7. E1 GAD considera su desarrollo profesional

y personal.

Respuestas Frecuencia Porcentaje 7

Nunca 9 13%

Casi Nunca o] 0% b )

Algunas veces 39 54% /A

Casi siempre 24 33% Nunca Casi  Algunas Casi  Siempre

Siempre o 0% Nunca  veces siempre

Total 72 100%
Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al Figura 6. GAD considera el desarrollo profesional y
personal de la Direcciéon de Gestidon Territorial del personal.

GAD Municipal de Loja (2024).

El 13% del personal encuestado manifiesta que nunca el GAD Municipal considera su
desarrollo profesional y personal en la institucion, el 54% considera que algunas veces el GAD
considera el desarrollo profesional y personal, mientras que el 33% manifiesta que siempre el

GAD considera el desarrollo profesional y personal dentro de la institucién. De los resultados

obtenidos tenemos que la mayoria de personas encuestadas mencionan que algunas veces y casi

nunca el GAD Municipal se preocupa por el desarrollo profesional y personal de manera
consistente, lo cual se puede entender que la institucion no tiene establecida politicas claras o
programas de desarrollo profesional; mientras que un tercio de empleados menciona que casi

siempre considera su desarrollo profesional y personal.

7. ¢El GAD Municipal promueve su capacitacion frecuentemente?

Tabla 8. El GAD Municipal promueve su

capacitacion.
Respuestas Frecuencia Porcentaje
Nunca (0] 0%
Casi Nunca 13 18%
Algunas veces 48 67%
Casi siempre 11 15% b b
Siempre 0 0%
Total 72 100% Nunca Casi Algunas Casi Siempre

- - Nunca  veces siempre
Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al P

personal de la Direccién de Gestioén Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024).
Figura 7. GAD Municipal promueve su capacitacion.
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El 18% del personal encuestado manifiesta que casi nunca el GAD promueve una
capacitacion sobre las actividades que realiza, el 67% manifiesta que algunas veces el GAD si se
preocupa por promover la capacitacion, mientras que el 15% menciona que casi siempre el GAD
Municipal promueve la capacitacion del personal. Tenemos que la mayoria de empleados
menciona que el GAD Municipal promueve la capacitacion algunas ves es decir de manera
esporadica y aunque existen ocasiones, no estan de manera consistente presentes en la
institucion lo que podria limitar el desarrollo de habilidades y conocimientos entre los
empleados; por otra parte, existe un grupo de personas que menciona que casi nunca se
promueve la capacitacion por lo que es evidente que el GAD Municipal podria mejorar en este

aspecto.

8. ¢Con qué frecuencia usted es consultado acerca de las decisiones tomadas

dentro del departamento?

Tabla 9. Es consultado acerca de las desiciones.

Respuestas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi Nunca 1 15%
Algunas veces 29 40% A /.
Casi siempre 32 44% Nunca Casi  Algunas  Casi  Siempre
Siempre (o) 0% Nunca  veces siempre
Total 72 100%
Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al Figura 8. Es consultado sobre las desiciones.

personal de la Direcciéon de Gestion Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024).

Tenemos que el 15% del personal encuestado menciona que casi nunca es consultado
sobre las decisiones que se toman a la interna del departamento, el 40% manifiesta que algunas
veces se les consulta sobre las decisiones que se toman en su dependencia, mientras que el 44%
menciona que casi siempre es consultado sobre la toma de decisiones. De acuerdo a esto
tenemos que la mayoria de personas encuestadas sumando algunas veces y casi siempre
menciona que experimenta algtin nivel de participacién en las decisiones que se toma en el

departamento, mientras que una pequefia parte de los encuestados menciona que casi nunca es
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consultado, lo cual puede ser percibido que este grupo de empleados se siente marginado en las
decisiones que afectan a su trabajo.
9. ¢Su jefe inmediato superior procura la union del grupo frecuentemente?

Tabla 10. Su superior procura la unién del grupo.
Respuestas Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 1%

Casi Nunca 5 7%

Algunas veces 6 8%

Casi siempre 24 33%

Siempre 36 50%

Total 72 100% Nunca Casi Algunas Casi Siempre

s : Nunca veces siempre
Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al P

personal de la Direccién de Gestion Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024). - - —
Figura 9. Su superior procura la uniéon del grupo.

El 1% del personal encuestado menciona que nunca el jefe procura la uniéon del personal
a su cargo, el 7% manifiesta que casi nunca su superior procura mantener la unién de grupo de
trabajo, el 8% menciona que algunas veces su inmediato superior procura la union del grupo a
su cargo, el 33% nos dice que casi siempre su jefe mantiene la unién del personal, mientras que
el 50% menciona que siempre su inmediato superior procura la union del grupo de trabajo.
Segun los datos obtenidos tenemos que la gran parte de las personas encuestadas mencionan
que siempre y casi siempre su superior se esfuerza por mantener la uniéon de grupo, lo que es un
indicador positivo de que su jefe maneja un buen liderazgo, lo que viene generalmente alineado
con la promocién de un clima de trabajo donde prime la cooperacién y la unién; asi mismo una

pequena parte manifiesta que existe una falta de orientacion y no se fomenta la uniéon del grupo

en el area laboral.
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10.¢Con qué frecuencia su jefe inmediato es asertivo al resolver conflictos

propios del departamento?

Tabla 11. Su jefe es acertivo para resolver

problemas.

Respuestas Frecuencia Porcentaje
Nunca 2 3%

Casi Nunca 3 4%
Algunas veces 14 19%
Casi siempre 32 44%
Siempre 21 29%
Total 72 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccion de Gestion Territorial del

GAD Municipal de Loja (2024).

Casi Algunas Casi Siempre
Nunca veces siempre

Figura 10. Su jefe es acertivo para resolver problemas.

El 3% del personal responde que nunca su jefe tiene asertividad para resolver conflictos

existentes, el 4% menciona que casi nunca su jefe es asertivo para resolver conflictos, el 19%

manifiesta que algunas veces su jefe es asertivo en la resolucion de conflictos, el 44% menciona

que casi siempre su jefe tiene asertividad en resolucion de conflictos, mientras que el 29%

manifiesta que siempre su jefe es asertivo para resolver conflictos. De acuerdo a esto tenemos

que la mayoria de los encuestados mencionan que casi siempre y siempre su jefe es asertivo para

resolver problemas la mayor parte del tiempo, lo que demuestra que su jefe maneja un liderazgo

efectivo; mientras que para una minoria menciona que algunas veces, casi nunca su jefe puede

manejar los conflictos que se dan en el lugar de trabajo.

11. ¢Con qué frecuencia los objetivos departamentales estan claramente

establecidos en el equipo?

Tabla 12. Objetivos claramente establecidos.

Ay

Respuestas Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 6%

Casi Nunca 2 3%
Algunas veces 5 7%

Casi siempre 36 50%
Siempre 25 35%
Total 72 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccion de Gestion Territorial del

GAD Municipal de Loja (2024).

Casi Algunas Casi Siempre
Nunca veces siempre

Figura 11. Objetivos claramente establecidos.
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El 6% del personal encuestado manifiesta que nunca los objetivos departamentales estan
establecidos claramente en el equipo de trabajo, el 3% menciona que casi nunca los objetivos
departamentales estan establecidos en el grupo, el 7% del personal manifiesta que algunas veces
los objetivos departamentales estin establecidos en el grupo de trabajo, el 50% de encuestados
menciona que casi siempre los objetivos departamentales estan establecidos en el grupo,
finalmente el 35% manifiesta que siempre los objetivos departamentales estan establecidos en el
grupo. Con los resultados obtenidos tenemos que la mayoria de empleados mencionan que los
objetivos del departamento estan claramente definidos y establecidos, es decir el nivel de
comunicacion dentro del equipo es efectiva, lo cual contribuye a la eficiencia en el trabajo;

mientras que una minoria menciona que los objetivos no estan claros.

12. ¢Siente el apoyo del equipo de trabajo frecuentemente?

Tabla 13. Apoyo del equipo de trabaio.
Respuestas  Frecuencia  Porcentaje

Nunca 2 3%

Casi Nunca 10 14%

Algunas veces 11 15%

Casi siempre 19 26% b

Siempre 30 42% Nunca Casi  Algunas  Casi  Siempre
Total 72 100% Nunca  veces siempre

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direcciéon de Gestiéon Territorial del

GAD Municipal de Loja (2024). Figura 12. Apoyo del equipo de trabajo.

El 3% del personal encuestado responde que nunca siente apoyo por parte del equipo de
trabajo, el 14% menciona que casi nunca siente el apoyo del equipo de trabajo, el 15% manifiesta
que algunas veces siente apoyo del equipo de trabajo, el 26% manifiesta que casi siempre sienten
el apoyo por parte del equipo de trabajo, finalmente el 42 % del personal percibe que siempre
siente el apoyo del equipo de trabajo. La mayoria de encuestados manifiesta que percibe el

apoyo de su equipo la mayor parte del tiempo, es decir existe compafierismo y trabajo en equipo
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de manera efectiva, lo cual beneficia a su productividad; mientras que una parte menciona que

perciben una falta de apoyo por parte de sus companeros.

13. ¢Con qué frecuencia se hace presente el intercambio de ideas en el equipo?

Tabla 14. Intercambio de ideas.

Respuestas Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 1%

Casi Nunca 9 13%

Algunas veces 2 3%

Casi siempre 16 22% H

Siempre 44 61% Nunca Casi  Algunas  Casi  Siempre
Total 72 100% Nunca  veces siempre

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccion de Gestion Territorial del : : :
GAD Municipal de Loja (2024). Figura 13. Intercambio de ideas..

El 1% de encuestados menciona que nunca existe un intercambio de ideas dentro del
equipo de trabajo, el 13% menciona que casi nunca hay como tal un intercambio de ideas en el
equipo de trabajo, el 3% manifiesta que algunas veces se hace presente el intercambio de ideas
con el grupo de trabajo, el 22% menciona que casi siempre existe un intercambio de ideas con el
equipo, mientras que el 61% de encuestados manifiestan que siempre existe el intercambio de
ideas a la interna del equipo de trabajo. Los resultados obtenidos demuestran que la mayoria de
encuestados considera que el intercambio de ideas es una practica comun en el equipo de
trabajo ya que lo hacen siempre o casi siempre, es decir los encuestados perciben que existe un
trabajo colaborativo; asi mismo existe una pequefia parte que experimenta una falta de

intercambio de ideas y bajo nivel de colaboracion.
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14.¢Con qué frecuencia el equipo de trabajo se orienta a solucion de

Ay

problemas?
Tabla 15. Trabajo se orienta a la solucién de
problemas.

Respuestas Frecuencia Porcentaje
Nunca (o) 0%
Casi Nunca 2 3%
Algunas veces 4 6%
Casi siempre 47 65%
Siempre 19 26%
Total 72 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccion de Gestion Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024).

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca veces siempre

Figura 14. Trabajo se orienta a la solucion de problemas.

Del personal encuestado tenemos que el 3% menciona que casi nunca el equipo de trabajo

esta orientado a la solucién de problemas, el 6% manifiesta que algunas veces el equipo de trabajo

se centra a solucionar problemas existentes, el 65% menciona que casi siempre el equipo de

trabajo se orienta a solucionar problemas y finalmente el 26% percibe que siempre el equipo de

trabajo se oriente a solucionar problemas presentes en su departamento. De acuerdo a esto

tenemos que las personas encuestadas en su mayoria mencionan que siempre y casi siempre

considera que su equipo de trabajo esta orientado frecuentemente hacia la solucién de problemas,

indicador que el equipo de trabajo trabaja de manera colaborativa; mientras que una minoria

experimenta una falta de orientacion hacia la solucion de problemas con frecuencia.

15. ¢Se complementa el talento y los conocimientos entre los integrantes del

equipo frecuentemente?

Tabla 16. Talento y conocimiento del equipo.

A

Respuestas Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 6%

Casi Nunca 3 4%
Algunas veces 6 8%

Casi siempre 15 21%
Siempre 44 61%
Total 72 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccidén de Gestidon Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024).

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca veces siempre

Figura 15. Talento y conocimiento del equipo.
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Del personal encuestado tenemos que el 6% menciona que nunca se complementa el
talento y conocimiento del equipo de trabajo, el 4% manifiesta que casi nunca el talento y
conocimiento se complementa con el equipo de trabajo, el 8% menciona que algunas veces el
talento y conocimiento si se complementa en el equipo de trabajo, el 21% manifiesta que casi
siempre el talento y conocimiento se complementan frecuentemente con el equipo de trabajo y
finalmente el 61% menciona que siempre se completa con el equipo de trabajo el talento y el
conocimiento. Con los resultados obtenidos tenemos que la mayoria percibe que los talentos y
conocimientos se complementan frecuentemente en su equipo, es decir se reconoce y se
aprovecha el potencial de cada miembro para alcanzar los objetivos de la institucion; mientras

que una parte menciona que casi nunca y nunca perciben la misma complementariedad en el

equipo frecuentemente.

Desempeino Laboral

16. ¢Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor al

realizar sus tareas frecuentemente?

Tabla 17. Va mas alla de los requisitos.

Respuestas Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0%

Casi Nunca 2 3%

Algunas veces 8 11%

Casi siempre 31 43% b

Siempre 31 43% Nunca Casi  Algunas  Casi  Siempre
Total 72 100% Nunca veces siempre

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al

personal de la Direccién de Gestidon Territorial del . p ..
GAD Municipal de Loja (2024). Figura 16. Va mas all4 de los requisitos.

Tenemos que el 3% del personal casi nunca va més all de lo exigido para obtener
mejores resultados, el 11% menciona que algunas veces se exige mas para obtener mejores

resultados, mientras que con un 43% por cada uno el personal menciona que casi siempre y
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siempre va més alla de lo que se necesita para obtener mejores resultados en su area de trabajo.
Con esto tenemos que la mayoria de los encuestados muestra un fuerte compromiso con la
excelencia en su desempefio, lo cual es positivo para la institucion; sin embargo, un pequefio

porcentaje muestra un nivel de esfuerzo bajo, lo que podria ser un area para enfocar estrategias

de motivacion o mejora continua.

17. ¢éCumple con los objetivos de su trabajo, demostrando iniciativa en la
realizacion de actividades?

Tabla 18. Cumple con los objetivos de trabajo.
Respuestas Frecuencia Porcentaje

Nunca o 0%

Casi Nunca 0 0%

Algunas veces 12 17%

Casi siempre 43 60% W

Siempre 17 24% Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Total 72 100% Nunca  veces siempre

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccion de Gestion Territorial del

GAD Municipal de Loja (2024). Figura 17. Cumple con los obejtivos de trabajo.

Del personal encuestado tenemos que el 17% menciona que algunas veces cumple con los
objetivos de trabajo demostrando iniciativa, el 60% menciona que casi siempre cumple con los
objetivos de trabajo con iniciativa en lo que hace, finalmente el 24% manifiesta que siempre
cumple con los objetivos establecidos y demuestra buena iniciativa al momento de realizar
actividades. La mayoria de los encuestados menciona que cumple con los objetivos de su trabajo
y demuestra iniciativa en la realizacion de actividades de manera regular, lo cual es un indicador
positivo de desempeiio. Sin embargo, una minoria de los encuestados muestran una falta de
consistencia en su iniciativa, lo cual podria ser un drea donde se pueden implementar

estrategias de desarrollo para mejorar el desempefio laboral.
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18. ¢Establece un uso eficiente de los recursos que utiliza para alcanzar los

objetivos y grandes resultados?

Tabla 19. Uso eficiente de recursos.
Respuestas Frecuencia Porcentaje

Nunca 6 8%

Casi Nunca 6 8%

Algunas veces 5 7% o

Casi siempre 24 33%

Siempre 31 43% Nunca  Casi  Algunas  Casi  Siempre
Total 72 100% Nunca veces siempre

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direcciéon de Gestion Territorial del - .
GAD Municipal de Loja (2024). Figura 18. Uso eficiente de recursos

El 8% del personal encuestado menciona que nunca hace o establece un uso eficiente de
los recursos para alcanzar objetivos, asi mismo un 8% de funcionarios manifiestan que casi
nunca establecen un uso eficiente de los recursos, el 7% menciona que algunas veces si
establecen el uso eficiente de recursos para alcanzar objetivos, el 33% considera que casi
siempre hace un uso eficiente de los recursos que posee para alcanzar los objetivos, finalmente
el 43% manifiesta que siempre estable y hace uso eficiente de los recursos. De acuerdo a esto
tenemos que una gran parte de los encuestados demuestra un uso eficiente de los recursos de
manera regular y por ende logran alcanzar los objetivos trazados; mientras que una proporciéon
menor menciona que muestra ineficiencia o inconsistencia en esta area, por lo que sugiere que
los recursos brindados por el GAD Municipal se usan de manera adecuada.

19. (Mantiene a su jefe inmediato informando de su progreso en el trabajo?

Tabla 20. Informa a su jefe sobre su trabajo.
Respuestas  Frecuencia Porcentaje

Nunca (o) 0%
Casi Nunca (o) 0%
Algunas veces 9 13%
10,
Casi siempre 52 72% A
Siempre 11 15% Nunca Casi Algunas Casi  Siempre
Total 72 100% Nunca veces siempre
Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccidén de Gestidon Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024). Figura 19. Informa a su jefe sobre su trabajo.
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Del personal encuestado tenemos que el 13% algunas veces informa a su jefe sobre el
progreso de su trabajo, asi mismo el 72% menciona que casi siempre informa su inmediato
superior sobre el progreso de trabajo, finalmente el 15% manifiesta que siempre informa a su
jefe sobre el progreso de trabajo. La mayoria de encuestados menciona que siempre y casi
siempre mantiene a su jefe informado de su progreso de trabajo, mientras que un porcentaje
minimo menciona que algunas veces, es decir en general existe una buena comunicacion con su

inmediato superior.

20. ¢Se le dificulta las tareas asignadas en su puesto de trabajo

frecuentemente?

Tabla 21. Dificultad en tareas asignadas.
Respuestas Frecuencia Porcentaje

Nunca 21 20%

Casi Nunca 39 54%

Algunas veces 7 10%

Casi siempre 3 4%

Siempre 2 3% Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Total 72 100% Nunca veces siempre

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al

personal de la Direccién de Gestién Territorial del . . .
GAD Municipal de Loja (2024). Figura 20. Dificultad en tareas asignadas.

Tenemos que el 29% de funcionarios encuestados mencionan que nunca se les dificulta
realizar las tareas asignadas, el 54% considera que casi nunca se les dificulta realizar las
actividades asignadas propias de su puesto de trabajo, el 10% manifiesta que algunas veces si se
le dificulta realizar las tareas asignadas, el 4% menciona que casi siempre se le dificulta el
realizar las tareas asignadas y finalmente el 3% manifiesta que siempre se le dificulta el realizar
las actividades encomendadas en su puesto de trabajo. La mayoria de los encuestados parece
estar bien equipados para manejar las tareas asignadas en su puesto de trabajo, con una gran

parte experimentando pocas o ninguna dificultad; asi mismo existe un pequefio grupo que
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enfrenta dificultades para realizar las tareas que se le asigna, con esto podeos decir que el

personal conoce sus funciones y las cumplen frecuentemente.

21. ¢Se le dificulta cumplir con el horario asignado en su puesto de trabajo?

Tabla 22. Se le dificulta cumplir con el horario.

Respuestas Frecuencia Porcentaje
Nunca 31 43%
Casi Nunca 16 22%
Algunas veces 11 15%
Casi siempre 5 7%
Siempre 9 13%
Total 72 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccion de Gestion Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024).

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca veces siempre

Figura 21. Dificultad para cumplir con el horario.

Del personal encuestado tenemos que el 43% de funcionarios manifiesta que nunca se le

dificulta cumplir con el horario establecido, el 22% considera que casi nunca se le dificulta

cumplir con el horario laboral, el 15% menciona que algunas veces se le complica cumplir con el

horario laboral establecido, el 7 % manifiesta que casi siempre se le dificulta cumplir con el

horario asignado y finalmente el 13% considera que siempre se le dificulta cumplir con el

horario asignado en su puesto de trabajo. Con esto tenemos que la mayoria del personal

encuestado menciona que nunca se le dificulta camplir con el horario dado para cumplir sus

labores; mientras que un minimo porcentaje indica que casi siempre, con lo cual podemos ver

que estos datos son positivos para el cuamplimento de los objetivos de la institucion.
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22,.(Asume con responsabilidad las llamadas de atencion de su jefe inmediato?

Tabla 23. Asume con responsabilidad las llamadas
de atencion de su jefe.

Respuestas Frecuencia Porcentaje

Nunca 3 4%

Casi Nunca 4 6%

Algunas veces 8 11%

Casi siempre 22 31% Nunca Casi  Algunas  Casi  Siempre
Siempre 35 49% Nunca veces siempre

Total 72 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al  Fjgyrq 22. Asume con responsabilidad las llamadas de
personal de la Direccion de Gestion Territorial del

. . atencion de su jefe.
GAD Municipal de Loja (2024).

El 4% del personal encuestado menciona que nunca asume con responsabilidad las
llamadas de atencién de su superior, el 6% manifiesta que casi nunca toma con responsabilidad
cuando su superior le llama la atencion, el 11% considera que algunas veces asume
responsablemente las llamadas de atencion de su jefe, el 31% menciona que casi siempre toma
con responsabilidad las llamadas de atencion de su superior, finalmente el 49% de los
funcionarios menciona que siempre asume con responsabilidad los llamados de atencién de su
inmediato superior. Con esto podemos decir que la mayoria del personal de la Direccion del
GAD Municipal de Loja menciona que siempre es receptivo y responsable cuando reciben
llamadas de atencion de su jefe inmediato, lo cual es un aspecto positivo para el ambiente de
trabajo; sin embargo, un pequeiio porcentaje del personal menciona que algunas veces, nunca y

casi nunca asume con responsabilidad las llamadas de atencién de su jefe.
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23.¢Colabora con actividades extraordinarias a su funcion en su area de

trabajo?

Tabla 24. Colabora con actividades extraordinarias.
Respuestas Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 10%
Casi Nunca 8 11%
Algunas veces 8 11%
Casi siempre 16 22%
Siempre 33 46%
Total 72 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccion de Gestion Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024).

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca veces siempre

Figura 23. Colabora con actividades extraordinarias.

Del personal encuestado tenemos que el 10% nunca colabora con actividades

extraordinarias a parte de sus funciones, el 11% algunas veces colabora con actividades a parte

de las ya asignadas, el 22% casi siempre colabora con actividades extras a sus funciones y

finalmente el 46% menciona que siempre colabora con actividades extraordinarias a su funcién

en su area de trabajo. Tenemos que la mayoria de empleados menciona que siempre colabora

con actividades extraordinarias, es decir existe una fuerte predisposicion para el trabajo,

mientras que un porcentaje minimo indica que nunca colabora con actividades adicionales a las

asignadas.

24..Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro de su area?

Tabla 25. Aporta ideas para mejorar el trabajo.

Respuestas  Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 4%

Casi Nunca 7 10%
Algunas veces 13 18%
Casi siempre 18 25%
Siempre 31 43%
Total 72 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccidén de Gestidon Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024).

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca veces siempre

Figura 24. Aporta ideas para mejorar el trabajo
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Tenemos que el 4% del personal encuestado considera que nunca aporta ideas dentro de
su area laboral para mejorar los diferentes procesos, el 10% manifiesta que casi nunca aporta
con ideas para mejorar procesos, el 18% menciona que algunas veces si aporta con ideas que
mejoren procesos en el area laboral, el 25% casi siempre aporta con ideas dentro del area
laboral, finalmente el 43% considera que aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro
de su area laboral. De los datos obtenidos tenemos que la mayoria de empleados siempre
contribuye con ideas para mejorar los procesos de trabajo, estos datos reflejan que el personal
esta comprometido con la mejora continua; aunque existe un pequefio porcentaje que no
participa regularmente en el aporte de ideas, sesto demuestra que su inmediato superior toma
en cuenta la participacion el personal a su cargo.

25.¢Usted esta preparado para la realizacion de las tareas encomendadas?

Tabla 26. Esta preparado para realizar actividades.
Respuestas  Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 1%

Casi Nunca 4 6%

Algunas veces 7 10%

Casi siempre 35 49%

Siempre 25 35% Nunca  Casi  Algunas  Casi  Siempre
Total 72 100% Nunca  veces siempre

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direcciéon de Gestiéon Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024). Figura 25. Esta preparado para realizar actividades.

De las personas encuestadas tenemos que el 1% manifiesta que nunca esta o se encuentra
preparada para realizar las tareas asignadas de manera eficiente, el 6% menciona que casi nunca
se encuentra preparada para realizar las actividades encomendadas en la institucion, el 10%
considera que algunas veces esta preparada para realizar sus funciones, asi mismo el 49%
manifiesta que casi siempre esta preparado todo el tiempo, mientras que el 35% manifiesta que
siempre esta preparado para la realizaciéon de las tareas encomendadas. Con estos datos
tenemos que la mayoria del personal indica que siempre esta preparado para realizar sus tareas,

lo cual refleja que existe una formacién adecuada, claridad en las responsabilidades y confia en
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sus habilidades; sin embargo, un pequeiio porcentaje menciona que casi nunca y nunca se siente
preparada con regularidad para desarrollar sus actividades.
26.¢Participa en la toma de decisiones relacionado con las tareas que se

realizan en el departamento?

Tabla 27. Participa en toma de desiciones.
Respuestas Frecuencia Porcentaje

Nunca 4 6%

Casi Nunca 3 4%

Algunas veces 6 8% .

Casi siempre 11 15% b

Siempre 48 67% Nunca Casi Algunas Casi  Siempre
Total 72 100% Nunca veces siempre

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccién de Gestion Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024). Figura 26. Participa en toma de desiciones.

El 6% de las personas encuestadas mencionan que nunca participan del proceso de toma
de decisiones respecto a las tareas que realizan, el 4% considera que casi nunca o muy poco
participa en la toma de decisiones, el 8% manifiesta que participa en la toma de decisiones
algunas veces, el 15% menciona que participa casi siempre, mientras que el 67% lo hace siempre.
Con los resultados obtenidos tenemos que la gran mayoria del personal siempre est4 bien
integrada en el proceso de toma de decisiones dentro de su departamento, por lo que es un signo
positivo de una cultura participativa y nunca colaborativa; y un porcentaje menor menciona que
participa regularmente en la toma de decisiones; estos resultados reflejan que el jefe lleva un

ambiente democratico dentro del area de trabajo.
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27.é¢Resuelve usted de manera eficiente las dificultades en su area?

Tabla 28. Resuelve de manera eficiente dificultades.

Respuestas Frecuencia Porcentaji
Nunca 5 7%
Casi Nunca 11 15%
Algunas veces 7 10%
Casi siempre 26 36%
Siempre 23 32%
Total 72 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccién de Gestion Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024).

Nunca Casi
Nunca

Algunas Casi

Siempre

veces siempre

Figura 27. Resuelve de manera eficiente dificultades.

De las personas encuestadas tenemos que el 7% nunca resuelve de manera eficiente las

dificultades que se presentan en su area de trabajo, el 15% casi nunca se hace cargo o resuelve

las dificultades, el 10% manifiesta que algunas veces se interesa por resolver de manera eficiente

los problemas, el 36% considera que casi siempre resuelve dificultades y finalmente el 32%

siempre resuelve de manera eficiente las dificultades en el 4rea de trabajo. La gran mayoria del

personal menciona que casi siempre y siempre muestra una capacidad solida para resolver de

manera eficiente las dificultades en su area de trabajo, lo cual es un aspecto positivo para la

organizacion; y una minoria indica que nunca enfrenta de manera eficiente las dificultades

dadas, estos resultados muestran el personal cuenta con profesionalismo para solucionar

problemas dentro de su espacio laboral.

28. ¢Usted informa y consulta oportunamente a su jefe inmediato sobre

algunos cambios que los afectan?

Tabla 29. Informa y consulta a su jefe sobre

cambios.

Respuestas Frecuencia  Porcentaje
Nunca 3 4%

Casi Nunca 4 6%
Algunas veces 4 6%

Casi siempre 27 38%
Siempre 34 47%
Total 72 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccién de Gestién Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024).

Nunca Casi
Nunca

Algunas Casi

Siempre

veces siempre

Figura 28. Informa y consulta a su jefe sobre cambios.
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En lo que refiere a si el funcionario informa y consulta oportunamente a su jefe
inmediato sobre algunos cambios que los afectan, al respecto tenemos que el 4% nunca lo hace,
el 6% casi nunca, igualmente un 6% algunas veces informa y consulta, un 38% casi siempre
informa y consulta con el jefe y finalmente un 47% siempre se toma el tiempo para informar y
consultar con su superior. De los resultados obtenidos tenemos que la mayoria del personal
siempre informa y consulta a su jefe inmediato sobre los cambios que se dan en el 4rea laboral, y
un pequeio grupo menciona que nunca o casi nunca comunica a su jefe superior, estos

resultados reflejan que existe confianza y comunicacién con su superior.

29. {Responde usted de manera clara y oportuna dudas de sus compaiieros?

Tabla 30. Responde de manera clara a sus

compaiieros.
Respuestas Frecuencia  Porcentaje
Nunca 3 4%
Casi Nunca 4 6%
Algunas veces 5 7% 9
Casi siempre 17 24%
Siempre 43 60% Nunca Casi  Algunas  Casi  Siempre
Total 72 100% Nunca veces siempre

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direcciéon de Gestiéon Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024). Figura 29. Responde de manera clara a sus compatfieros.

En lo que respecta a si los funcionarios responden o despejan duda de manera oportuna
a sus companeros tenemos que el 4% nunca lo hace, el 6% casi nunca, el 7% algunas veces
responde y despeja dudas de sus compaiieros, el 24% casi siempre y el 60% siempre responde de
manera clara ante dudas de sus compafieros. Los datos obtenidos demuestran que la mayoria
del personal siempre responde de manera clara y oportuna las dudas de sus companeros, es
decir estan dispuestos a ayudar y colaborar frecuentemente; y también tenemos un pequeno
porcentaje que nunca participa activamente en la resoluciéon de dudas de sus compaiieros, de

manera general se evidencia que existe un buen nivel de compaferismo entre pares.
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30. ¢Con qué frecuencia se valora y respeta las ideas de todo el equipo de

trabajo?

Tabla 31. Se valora y respeta las ideas del equipo de

trabajo.
Respuestas Frecuencia Porcentaje
Nunca (o] 0%
Casi Nunca 3 4%
Algunas veces 1 1%
Casi siempre 16 22%
Siempre 52 72%
Total 72 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal de la Direccién de Gestion Territorial del
GAD Municipal de Loja (2024).

Ay,

Nunca Casi Algunas Casi Siempre
Nunca veces siempre

Figura 30. Se valora y respeta las ideas del equipo de
trabajo.

Segun los datos obtenidos tenemos que el 4% de encuestados mencionan que casi nunca

se valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo, el 1% menciona que algunas veces se

valora y respeta, el 22% considera que casi siempre se valora las ideas del grupo, y finalmente el

72% menciona que siempre se valora y respeta las ideas que dan sus compaieros. De acuerdo a

esto tenemos que la gran mayoria del personal que labora en la Direccion de Gestion Territorial

del GAD Municipal de Loja indica que siempre las ideas de todo el equipo son valoradas y

respetada; asi mismo existe un pequefio porcentaje que menciona que casi nunca se valoran las

ideas, en general es un fuerte indicador de que existe una cultura organizacional positiva.

Coeficiente de correlacion Pearson de los factores del clima laboral que inciden en

el desempeiio laboral.

Tabla 32. Correlacion de factores del clima laboral
con el desempeiio laboral.

Coeficiente de
correlacion Pearson

Factores ~
con el desempeiio
laboral.
Comunicacién -0,15
Liderazgo -0,29
Motivaciéon 0,23
Trabajo en equipo -0,33

Nota. Datos obtenidos de la aplicacion del coeficiente
de relacion Pearson entre los factores del clima laboral
con el desempeiio laboral.

0.3
0.2
0.1
0
-0.1
-0.2
-0.3
-0.4

tivaciorfrabajo en equi

-0.33

Figura 31. Correclacién de factores del clima laboral con
el desempefio laboral.
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De acuerdo a la encuesta aplicada al personal que labora en la Direccién de Gestion
Territorial del GAD Municipal de Loja, se agrupo las diferentes preguntas por factores tales
como: comunicacion, liderazgo, Motivacién, Trabajo en equipo, con el fin de identificar los
factores del clima laboral que influyen en el desempefio laboral, por lo que mediante la
aplicacion del coeficiente de correlaciéon de Pearson en los resultados estadisticos obtenidos,
encontramos que: el factor “comunicacion” con la variable general del “desempeno” con -
0.15 tiene una correlacidon negativa muy baja, lo cual se puede interpretar que al no existir una
buena comunicacién el desempeno del personal tiende a disminuir ligeramente; en lo que
refiere al factor “liderazgo” con -0.29 existe una correlaciéon negativa baja con el desempeiio
laboral, lo que indica que el estilo o la percepcion del liderazgo actual no esta siendo favorable
para mejorar el desempenio; el factor “motivacion” alcanza un 0.23 lo que refiere una
correlacion positiva baja con el desempeiio, lo que significa que a medida que la motivacion de
los empleados aumenta, también tiende a mejorar el desempeno laboral, aunque esta
correlacion es moderada; por tltimo el factor “trabajo en equipo” con -0.33 refiere a la
existencia de una correlacion negativa baja con el desempefio segin la escala de Pearson, lo que
nos indica que el trabajo en equipo, en su estado actual, se podria decir que de alguna manera
esta afectando negativamente en el desempeifio laboral.

Correlacion existente entre el clima laboral y el desempeiio laboral del personal

que labora en la Direccion de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja.

Tabla 33. Nivel de correlacion entre el clima laboral

y desempeiio laboral. 0.2
CORRELACION ENTBE CLIMA LABORALY 0 m i
DESEMPENO LABORAL Y
2 & 0.070242441
Coeficiente 0.2 & & & &
Departamento Pearson G & & 3
carso 0.4 o ©9.4078211
General -0,02965 ’ q}o° d"& :
PEARSON  Avaltos y Catastros 0,09649 06 ®

Regulacién y

Control Urbano

Centro Historico -0,07024
Nota: Datos obtenidos de prueba de correlacion
Pearson entre clima laboral y desempefo laboral.

-0,40782

Figura 32. Correclacion de factores del clima laboral con el
desempeiio laboral.
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Respecto a la aplicacion de coeficiente de relacion entre la variable independiente clima
laboral y la variable dependiente desempefio laboral tenemos que de manera general la
correlacion existente es de -0.02965 lo que segun la escala de Pearson se determina que la
relacion entre clima laboral y desempefio laboral tiene un grado de correlaciéon negativa muy
baja, asi mismo analizando por departamentos que conforman la Direccién tenemos que el
departamento de Avaltos y Catastros muestra un coeficiente de correlacion de 0.09650
interpretandose como un nivel de correlacion positiva muy baja, mientras que el departamento
de Regulacion y Control Urbano presenta un coeficiente de correlacion del -0.40782 lo que
representa una correlacion negativa moderada entre el clima laboral y el desempeiio laboral, y
por ultimo tenemos que en el departamento de Centro Historico el nivel de correlacion es de -

0.07024 representado un nivel de correlaciéon negativa muy baja.

Por lo que segtin esto tenemos que en la Direccion de Gestion Territorial a nivel general
se evidencia que el nivel de incidencia es negativo debido a diferentes factores lo que se puede
interpretar como a mal clima laboral existe un mal desempefio por parte del personal que labora

en mencionada Direccion.
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~. Discusion
En el presente analisis se muestran los resultados obtenidos que dan respuesta a los
objetivos planteados para la presente investigacion, cuyo objetivo general es: Analizar la
influencia del clima laboral en el desempefio laboral del personal de la Direccion de Gestiéon
Territorial del GAD Municipal de Loja, en el que se determina la influencia que tienen entre las

variables expuestas para la presente investigacion.

Haciendo referencia al primer objetivo: Identificar los factores del clima laboral
que influyen en el desempeiio laboral del personal de la Direccion de Gestion

Territorial del GAD Municipal de Loja.

En lo que respecta a los factores que influyen con el desempeio laboral del personal de la
Direccion de Gestion Territorial y de acuerdo a los resultados obtenidos se pudo identificar los
siguientes: el factor comunicacion mediante el cual las personas comparten ideas, creencias,
conocimientos y que involucra al menos dos individuos, en el caso del personal que labora en la
Direccion de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja en base a los resultados obtenidos
tenemos que la comunicacion tiene un nivel de correlaciéon de -0.15, lo que indica que el nivel de
relacion con el desempeiio laboral del personal es negativa muy baja. Otro de los factores
identificados es la motivacion, el cual se refiere al estado animico de la persona que estimula a la
misma a realizar diferentes tareas o actividades, maximizando sus capacidades y habilidades
para cumplir tanto sus expectativas propias como las del grupo esto segan Chiavenato, 2009.
Mediante la aplicacion del coeficiente de correlacion Pearson este factor mostr6 un nivel de
correlacion de 0.23 con el desempeno laboral, lo cual indica que este factor tiene una relacion
baja pero significativa, por lo que se interpreta que el personal de alguna manera necesita
sentirse motivado por sus superiores para lograr un mejor desempeno, estos resultados

demuestran que la motivacion del personal de la Direccion de Gestion Territorial del GAD
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Municipal de Loja es fundamental para realizar sus tareas de manera eficiente y cumplir con las

actividades asignadas.

De igual manera, al analizar el factor liderazgo dentro de este estudio revel6 una
correlacion de -0.29 con el desempeiio laboral, lo que nos indica que gran parte del personal
percibe que el nivel de liderazgo no es favorable dentro de los departamentos que forman parte
de la Direccion por lo que esta afectando de manera negativa en el desempeio del personal, cabe
mencionar que un liderazgo efectivo en una institucion facilita que los empleados realicen su
trabajo de manera 6ptima y contribuyan de forma significativa al logro de objetivos
organizacionales, lo cual estrechamente relacionado con lo citado por Koontz, 2012, el cual
afirma que el liderazgo es un aspecto importante y una influencia positiva, es decir, es el proceso
de influir en las personas para que estas participen con disposicion. En este sentido se puede
decir que el éxito de una organizacion depende en gran medida del tipo de liderazgo que se

promueva dentro de ella.

Por dltimo, tenemos que el trabajo en equipo es un factor clave en cualquier tipo de
organizacion sea esta publica o privada para lograr los objetivos establecidos a la vez que se
eleva la motivacién, en donde convergen las habilidades y conocimientos de todo el personal, en
este sentido, los resultados revelan que el trabajo en equipo tiene un nivel de correlacion del -
0.33 lo que refiere a que el trabajo en equipo en el estado actual esta afectando

significativamente de manera negativa en el desempefio laboral .

En consecuencia, una ves identificados los cuatro factores del clima laboral:
comunicacion, motivacion, liderazgo, trabajo en equipo, tenemos que los mismos estan
afectando de forma significativa en el desempeno laboral del personal de la Direccion de

Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja, estos datos se relacionan con el estudio realizado
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por Sisa Tenesaca, 2023 en la empresa TEXCODI de la ciudad de Ambato, en donde se concluy6

que los mismos factores estan directamente relacionados con el desempeiio laboral.

Con respecto al segundo objetivo: Determinar la relaciéon entre clima laboral y
desempeiio laboral de la Direccion de Gestion Territorial del GAD Municipal de

Loja.

Destacamos que el clima laboral hace referencia a la percepcion que tiene el personal
respecto a su entorno o area de trabajo, mismos que estan dados por factores propios de la
instituciéon como tambien personales esto segin Daza et al (2021), en el estudio realizado al
personal que labora en la Direccién de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja, el
desempeiio laboral esta dado en como cada empleado manifiesta sus actividades diaramente en
donde demuestran sus experiencias, cualidades, habilidades y que estos vayan encamidados a la
consecucion de los objetivos institucionales. Esto tiene relacion con los resultados de la
investigacion realizada a personal de la Direccion de Gestion Territorial del GAD Municipal de
Loja, en donde los datos demuestran que existe un nivel de correlacion de -0.02965 entre el Clima
Laboral y Desempeiio Laboral, es decir que el clima laboral en la institucion esta afectando de
manera negativa con el desempeio laboral del personal, lo cual indica que el clima laboral es
crucial para la instituciéon y cuando este es negativo, perjudica tanto al personal como a la
institucién, en consecuencia ante un mal clima laboral se traduce en un menor desempeno

laboral: al contrario de lo que sucederia si la correlacion fuera positiva.

En este sentido, los resultados de la investigacion realizada con el personal que labora
dentro de la Direccion de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja, coinciden con el estudio
que se llevé a cabo en Paraguay por Diaz (2021), el cual llevo por titulo Clima Laboral en empresas

publicas y privadas de Asuncion, el cual busco6 analizar el clima laboral en empresas de ese pais,
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concluyendo que es crucial generar un clima laboral favorable en cualquier tipo de organizacién
ya que influye directamente en la productividad. De igual manera Arteaga Ureta (2019) en su
investigacion titulada “Clima laboral como factor en el rendimiento productivo de las empresas
Hardepex Cia. Ltda.”, muestra que las instituciones se deben esforzar de manera constante por
brindar un ambiente de trabajo positivo para sus empleados, ya que esto tiene un impacto

significativo en el desempeiio laboral.

Por dltimo, a fin de dar cumplimiento al objetivo general: Analizar la influencia del
clima laboral en el desempeiio laboral del personal de la Direccién de Gestion

Territorial del GAD Municipal de Loja.

La presente investigacion tuvo como objetivo general el anteriormente citado, para lo cual
se separd en dos variables la de clima laboral y desempeio laboral. Para esto tenemos que para
Chiavenato (2010), el desempeno laboral es el esfuerzo personal enfocado en lograr las metas
establecidas, el cual se basa en las habilidades y capacidades de los individuos y en como perciben

el rol que cumplen.

Mediante la aplicacion de la encuesta se determina que existe incidencia entre el clima
laboral y desempeno laboral, por lo que de acuerdo a los resultados obtenidos se corrobora que el
clima laboral influye en el desempeiio del personal de la Direccion de Gestion Territorial del GAD
Municipal de Loja, que mediante la aplicacion del coeficiente de Pearson se determin6 que a nivel
general dentro de la Direccion existe una correlacion de -0.02965, es decir afecta negativamente
al desempeno, a esto también se agrega datos individualizados por cada departamento que
conforman la Direccion de Gestion Territorial, de acuerdo a esto tenemos que en el departamento
de Avaluos y Catastros el clima laboral tiene una influencia positiva con el desempeno de los

funcionarios con un coeficiente de 0.09649; en lo que corresponde al departamento de Regulacion
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el grado de influencia entre el clima y desempeno es negativo con un coeficiente de -0.40782; de
igual manera en lo que respecta al departamento de Centro Histérico se evidencia que la
influencia que tiene el clima sobre el desempefio es negativa con un coeficiente de -0.07024, cabe
mencionar que la influencia del clima en mayor o menor medida esta determinado por los factores
del clima laboral y en como estos se estén ejerciendo por parte del personal de que labora en

mencionada direccion tales como comunicacion, liderazgo, motivacion y trabajo en equipo.

Los datos obtenidos permitieron conocer que factores tienen mayor incidencia en el
desempeiio y que deben ser motivo de mejora continua, informacion que esta vinculada a los
hallazgos del estudio de Santamaria (2020) “Incidencia del clima laboral en el desempeiio laboral
de los colaboradores de la de la empresa DATAPRO S.A”, cuyos resultados concluyeron que el

clima laboral y sus factores efectivamente influyeron en el desempefio de mencionada empresa.
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8. Conclusiones

A través de la aplicacidn de encuesta a la poblacién objeto de estudio, se logré identificar la
relacion existente entre el clima laboral y el desempefio laboral, en el que mediante los
resultados obtenidos revelaron que hay una significativa correlacion entre las dos variables
en el personal de la Direccion de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja, en este
sentido tenemos que los factores que mas influyen en el desempeio son: comunicacion,
trabajo en equipo, motivacién y liderazgo por lo que es necesario establecer directrices que

vayan dirigidos a mejorar el desempeiio y contribuir con los objetivos institucionales.

En lo que respecta a los factores del clima laboral que impactan en el desempeio laboral del
personal de la Direccion de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja, se identificaron
varios elementos que inciden de manera significativa en dicho desempeno, tales como la
comunicacién, motivacion, liderazgo y trabajo en equipo, por lo tanto se concluye que todos
estos factores mencionados tienen una influencia considerable en el rendimiento del
personal de la direcci6n antes mencionada, lo que resalta la importancia de mantener un
ambiente laboral positivo que permita a los empleados realizar sus tareas con eficiencia y

eficacia, centrados en el logro de los objetivos institucionales.

Respecto a la relacion entre el clima laboral y desempeiio laboral del personal de la
Direccion de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja, se determiné que existe una
correlacion baja entre ambas variables, es decir al no existir un buen clima el personal no
esta teniendo un buen desempefio laboral, lo que indica que la instituciéon debe reforzar los
factores del clima laboral en la direccién antes mencionada, para mejorar el desempeno de

los empleados.
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9. Recomendaciones

Se recomienda a las autoridades del GAD Municipal de Loja que a través de los resultados
obtenidos se establezcan mecanismos que mejoren el ambiente laboral, lo que a su vez
mejorara el desempeifio de los empleados, mismos que son parte fundamental dentro de la

institucion para la consecucion de las metas establecidas.

Llevar a cabo actividades como capacitaciones y talleres para la promociéon de un mejor
ambiente laboral y asi lograr fortalecer el desarrollo profesional del personal de la Direccion
de Gestion Territorial del GAD Municipal de Loja, de manera que los mismos desarrollen y
mejoren sus capacidades y habilidades, esto ayudara a que el personal se sienta

comprometido con la institucion, lo que les permitira cumplir con lo planificado.

Por 1ultimo, se recomienda que el GAD Municipal de Loja se realice un seguimiento
constante del nivel de satisfaccion de sus empleados y de su camplimiento en las actividades
encomendadas, el cuél permita identificar las areas que tienen problema y tomar las

medidas adecuadas con el fin de mejorar el clima laboral y alcanzar un mejor desempefio.
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Anexo 1. Encuesta.

11. Anexos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA

FACULTAD JURIDICA, SOCIAL Y ADMINISTRATIVA

MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

Encuesta:

Reciba un cordial saludo, el motivo de la presente encuesta que a ustedes propongo tiene la finalidad de diagnosticar el
clima laboral y su influencia en el desempefio laboral del personal de la Direccion de Gestion Territorial del GAD
Municipal de Loja, cuyos datos serviran para ser analizados en mi trabajo de titulacion.

Departamento en el que labora:

Contrato . Libre
. Nombramiento .z
Tipo de contrato: Ocasional remocion
Masculino
Sexo:
Femenino
1 2 3 4 5
CLIMA LABORAL Nunca |CasiNunca| Al8unas  Casi Siempre
veces siempre

1. ¢Con que frecuencia la informacion
recibida por su jefe inmediato es la
adecuada?

2. ¢{La retroalimentacion en su puesto de
trabajo es frecuente?

3 ¢Con que frecuencia los canales de
comunicacion formales son utilizados de
manera eficiente?

4 ¢Con que frecuencia usted percibe respeto
de sus superiores?

5. ¢Percibe cordialidad por parte de sus
compafieros frecuentemente?

6. ¢El GAD Municipal considera su
desarrollo profesional y personal?

7 ¢Con qué frecuencia el GAD Municipal
promueve en su capacitaciéon?

8 ¢Con qué frecuencia usted es consultado
acerca de las decisiones tomadas dentro del
departamento?

9. ¢Su jefe inmediato superior procura la
unién del grupo frecuentemente?

10 ¢Con qué frecuencia su jefe inmediato es
asertivo al resolver conflictos propios del
departamento?

11 ¢Con qué frecuencia los objetivos
departamentales estan claramente
establecidos en el equipo?
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12 {Con qué frecuencia siente el apoyo del
equipo de trabajo?

13 ¢Con qué frecuencia se hace presente el
intercambio de ideas en el equipo?

14 ¢Con qué frecuencia el equipo de trabajo
se orienta a solucion de problemas?

15 ¢Con qué frecuencia se complementa el
talento y los conocimientos entre los
integrantes del equipo?

DESEMPENO LABORAL

1 ¢{Con qué frecuencia va més alla de los
requisitos exigidos para obtener un
resultado mejor al realizar sus tareas?

2 ¢Con qué frecuencia cumple con los
objetivos de su trabajo, demostrando
iniciativa en la realizacién de actividades?

3 ¢Con qué frecuencia establece un uso
eficiente de los recursos que utiliza para
alcanzar los objetivos y grandes resultados?

4 ¢Con qué frecuencia mantiene a su jefe
inmediato informando de su progreso en el
trabajo?

5 ¢Con qué frecuencia se le dificulta las
tareas asignadas en su puesto de trabajo?

6 ¢Con qué frecuencia se le dificulta camplir
con el horario asignado en su puesto de
trabajo?

7 ¢Con qué frecuencia asume con
responsabilidad las llamadas de atencién de
su jefe inmediato?

8 ¢Con qué frecuencia colabora con
actividades extraordinarias a su funcién en
su area de trabajo?

9 ¢Con qué frecuencia aporta ideas para
mejorar procesos de trabajo dentro de su
area?

10 ¢Con qué frecuencia esta preparado en la
realizacion de las tareas encomendadas?

11 ¢Con qué frecuencia participa en la toma
de decisiones relacionado con las tareas que
se realizan en el departamento?

12 ¢Con qué frecuencia se resuelve de
manera eficiente las dificultades en su area?
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13 ¢Con qué frecuencia informa y consulta
oportunamente a su jefe inmediato sobre
algunos cambios que los afectan?

14 ¢Con qué frecuencia responde de manera
clara y oportuna dudas de sus compafneros?

15 ¢Con qué frecuencia se valora y respeta
las ideas de todo el equipo de trabajo?
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